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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli tutkia työn kuormittavuutta kuntaliitoksen 
tuomassa muutosprosessissa. Päätavoitteena oli selvittää onko kuntaliitosproses-
silla ja sen yhteydessä työhön tulleilla muutoksilla vaikutusta Seinäjoen kaupungin 
henkilöstön työn kuormitukseen. 
 
Tämän työn teoreettinen viitekehys muodostuu kuntaliitosprosessista ja henkilös-
tön asemasta muutoksessa. Lisäksi tarkastelemme työn kuormittavuuden eri osa 
alueita, kuten psyykkistä ja sosiaalista kuormittavuutta, yli- ja alikuormittavuutta 
sekä lyhyt- ja pitkäkestoista kuormittuneisuutta.  
 
Tutkimus suoritettiin syksyllä 2009 kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselyn 
kohteena oli Seinäjoen kaupungin esimiesasemassa olevat ja toimistohenkilökun-
ta. Kyselyn vastausprosentti oli 53 %. Kyselyn vastaukset käsiteltiin SPSS 17.0 for 
Windows -tilasto-ohjelmiston avulla. Kuviot ja taulukot laadittiin Microsoft Excel 
2007 -ohjelmistolla.  
 
Seinäjoen kaupungin henkilöstö ei kokenut kovin selvää haitallista kuormitusta 
työssään, vaikka mahdollisia kuormitustekijöitä työssä on jonkin verran. Liitoksen 
tuomiin muutoksiin suhtaudutaan melko positiivisesti ja liitosta on käytetty hyödyk-
si uuden oppimisessa ja työssä kehittymisessä. Suurimpana riskinä kuormituksen 
kannalta voidaan pitää työmäärän lisääntymistä ja työn kiivasta työtahtia. 
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The purpose of this study was to investigate workload in the process of change 
caused by a municipal merger. The purpose was to find out if the municipal 
merger process and the changes in the organization of work have had any effects 
on the workload of the personnel of the City of Seinäjoki. 
The theoretical context of the thesis consists of the process of municipal merger 
and of the status of the personnel. Also, we consider the different kinds of work-
load, such as mental and social workload, insufficient and excessive workload, as 
well as short-term and long-term workload. 
The data was gathered in the fall of 2009 as a quantitative survey. The target 
group consisted of superiors and office personnel of the City of Seinäjoki. The re-
sponse rate was 53 per cent. The data were processed with the SPSS 17.0 for 
Windows statistic program. Diagrams and charts were made with Microsoft Excel 
2007. 
The personnel of the City of Seinäjoki did not think the merger had radically af-
fected their workload, although possible workload factors could be recognized. 
The changes caused by the merger made were viewed fairly positively, and the 
merger was exploited for learning purposes and improvement in one’s work. From 
the point of view of workload, the key risk factors include an increased amount of 
work and a hectic pace of work. 
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1 JOHDANTO 
Kuntaliitoksia tapahtui vuonna 2009 yhteensä 32 (Koski 2008, 6).  Kuntaliitosten 
yhteydessä pyritään purkamaan hallinnollisia päällekkäisyyksiä. Nämä pyrkimyk-
set vaikuttavat joidenkin kunnissa työskentelevien, niin työntekijöiden kuin viran-
haltijoidenkin, asemaan.  Suurimmat liitoksen myötä tulevat muutokset kohdistuvat 
esimiesasemassa työskenteleviin sekä yleishallinnon työntekijöihin. (Haveri & Ma-
jonen, 2000, 91.) 
Opinnäytetyön toimeksiantajana on Seinäjoen kaupunki. Tarkoitus on tutkia, miten 
kuntaliitoksen tuomat muutokset työhön ovat vaikuttaneet työn kuormittavuuteen. 
Tarkasteltava kuntaliitos on Seinäjoen kaupungin, Ylistaron ja Nurmon kuntien 
1.1.2009 tapahtunut liitos, jossa kyseiset kunnat lakkautettiin ja tilalle perustettiin 
kokonaan uusi Seinäjoen kaupunki. Lisäksi tutkimuksessa oli mukana liitoksen 
yhteydessä niin sanotusti pois sulanut Seinäjoen seudun terveysyhtymä. 
Aluksi kerromme lyhyesti, millaiset lakkautetut kunnat olivat henkilöstön osalta ja 
millainen on uusi Seinäjoki. Teoriaosuus jakautuu kahteen osioon: kuntaliitos ja 
työn kuormittavuus. Kuntaliitos – osiossa käymme läpi yleisen kuntaliitosprosessin 
ja samalla vertaamme sitä Seinäjoen, Nurmon ja Ylistaron kuntaliitosprosessiin. 
Käymme myös lyhyesti läpi vuoden 2005 Seinäjoen ja Peräseinäjoen liitoksen 
pääpiirteittäin. Koska tutkimuksen keskeinen seikka on henkilöstön kokemat muu-
tokset liitosprosessissa, käymme läpi henkilöstön aseman yleisesti kuntaliitokses-
sa ja Seinäjoen, Nurmon ja Ylistaron kuntaliitoksessa. 
Työn kuormittavuuden osalta käymme läpi kuormituksen eri osa-alueita, kuten 
psyykkistä ja sosiaalista kuormitusta sekä yli- ja alikuormitusta. Lisäksi käymme 
lyhyesti läpi, kuinka kuormitusta tutkitaan. 
Empiirinen osio koostuu kyselylomakkeella kerätyistä vastauksista. Kyselylomak-
keet lähetettiin nykyisen Seinäjoen kaupungin toimistohenkilöille ja esimiesase-
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massa oleville syksyllä 2009. Kohderyhmään valittiin niitä, joiden työhön kuntaliitos 
on mahdollisesti tuonut merkittäviä muutoksia. Jätimme esimerkiksi koulut pois, 
koska niissä ei ole tapahtunut työssä suurempia muutoksia liitoksesta johtuen. 
Lopuksi tarkastelemme keskeisiä tuloksia ja vertaamme niitä muihin vastaavan 
laisiin tutkimustuloksiin. Lisäksi käymme läpi opinnäytetyöprosessia ja siihen vai-
kuttaneita tekijöitä. 
1.1 Seinäjoki 2008 
Vuoden 2008 lopussa Seinäjoen kaupungin palveluksessa työskenteli 1 637 vaki-
naista työntekijää ja viranhaltijaa. Vakinaisesta henkilöstöstä naisia oli 73 % ja 
miehiä 27 %. Kokoaikaisessa palvelusuhteessa oli 91 % ja osa-aikaisessa 9 % 
vakinaisesta henkilöstöstä. Koko vakinaisen henkilöstön keski-ikä oli vuoden 2008 
lopulla 47 vuotta. Kuviosta 1 näemme, että Seinäjoen kaupungin henkilöstön 
määrä oli kasvussa viime vuosien aikana. Henkilöstön määrä on ollut 
nousujohteinen jo vuodesta 2001. (Seinäjoen kaupungin henkilöstötilinpäätös 
2008, 5-6.)  
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Kuvio 1. Vakinaisen henkilöstön määrä Seinäjoen kaupungissa vuosina 2001–
2008. 
1.2 Nurmo 2008 
Nurmon kunnassa työskenteli vuoden 2008 lopulla yhteensä 624 työntekijää, joista 
469 oli vakinaisessa ja 155 määräaikaisessa työsuhteessa. Naisia koko henkilös-
töstä oli noin 83 % ja miehiä 17 %. Nurmon kunnan henkilöstön keski-ikä vuoden 
2008 lopulla oli miehien osalta 45 vuotta 11 kuukautta ja naisten osalta 43 vuotta 
ja 4 kuukautta. (Nurmon kunnan henkilöstöraportti 2008, 2-3.) 
Kuviosta 2 voimme havaita Nurmon kunnan työntekijöiden määrä oli vähentynyt 
viime vuosina jonkin verran. Vuodesta 2003 vuoteen 2008 henkilöstön määrä on 
vähentynyt 71 henkilöllä. 
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Kuvio 2. Nurmon kunnan koko henkilöstömäärä vuosina 2003–2008. 
1.3 Ylistaro 2008 
Vuoden 2008 lopulla Ylistaron kunnan henkilöstöä oli 355, joista vakinaisia 272, 
sijaisia 34, määräaikaisia 24 ja työllistettyjä 5. Vakinaisista työntekijöistä naisia oli 
227 (83 %) ja miehiä 45 (17 %). Vakinaisen henkilöstön keski-ikä oli 45,8 vuotta.  
Kuviosta 3 voimme nähdä, että Ylistaron kunnan henkilöstön määrä oli nousussa 
muutamana edellisenä vuotena ennen kuntaliitosta. (Ylistaro henkilöstökertomus 
2008, 6.) 
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Kuvio 3. Ylistaron kunnan vakinainen henkilöstö 2006–2008. 
1.4 Seinäjoen seudun terveysyhtymä 
Vuoden 2008 lopulla terveysyhtymän palveluksessa työskenteli yhteensä 467 va-
kinaista työntekijää, joista 422 kokoaikaista ja 45 osa-aikaista (Kuvio 4). Naisia oli 
398 (85 %) ja miehiä 69 (15 %). Henkilöstön keski-ikä oli 46,6 vuotta. (Seinäjoen 
seudun terveysyhtymän henkilöstökertomus 2008, 4-5) 
Vuoden 2009 alusta lähtien terveysyhtymän toiminnat siirtyvät osaksi Seinäjoen 
kaupungin sosiaali- ja terveyspalveluita. Perusterveydenhuolto toteutetaan osana 
uuden Seinäjoen sosiaali- ja terveyskeskuksen toimintaa. Ympäristönsuojelu liite-
tään osaksi tekniikkakeskuksen toimintaa. (Seinäjoen seudun terveysyhtymän 
henkilöstökertomus 2008, 3; Seinäjoen kaupungin, Nurmon kunnan ja Ylistaron 
kunnan yhdistymissopimus, 6.) 
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Kuvio 4. Seinäjoen seudun terveysyhtymän henkilöstömäärän kehitys 2001–2008. 
1.5 Uusi Seinäjoki 
1.1.2009 muodostettiin uusi Seinäjoen kaupunki lakkauttamalla Seinäjoen kau-
punki sekä Nurmon ja Ylistaron kunnat ja perustamalla tilalle kokonaan uusi kunta, 
jonka nimeksi tuli Seinäjoen kaupunki (Kuvio 5). Uuden Seinäjoen asukasluku on 
noin 56 000 ja pinta-ala 1468 km². Henkilöstöä uuden kaupungin ja terveysyhty-
män palveluksessa on noin 2500. (Uusi Seinäjoki [Viitattu 7.9.2009].) 
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Kuvio 5. Nurmon, Seinäjoen ja Ylistaron kuntaliitos. (Uusi Seinäjoki [Viitattu 
7.9.2009].) 
Liitoksen yhteydessä oli luonnollista yhdistää ja keskittää joitain kunnan toimintoja 
yhteen paikkaan. Muun muassa uuden Seinäjoen hallinnon- ja talouspalvelujen 
toiminnot keskitettiin Seinäjoelle. Nurmon ja Ylistaron kuntien alueiden asukkaiden 
tarvitsemat lähipalvelut turvattiin palvelutoimistojen avulla. (Seinäjoen kaupungin, 
Nurmon kunnan ja Ylistaron kunnan yhdistymissopimus, 5.) 
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2 KUNTALIITOS 
Kuntaliitokset ovat nyky-Suomessa varsin yleisiä. Vuoden 2009 alussa toteutui 32 
kuntaliitosta, joista puolet oli vähintään kolmen kunnan monikuntaliitoksia (Koski 
2008, 6). Kuntaliitoksia on tutkittu viime vuosina jonkin verran. Tutkimukset kuvaa-
vat usein liitosprosessia lähinnä kuntalain näkökulmasta, mutta harvemmin henki-
löstön näkökulmasta. 
2.1 Kuntaliitosprosessi 
Kuntajakolain (L 19.12.1997/1196) mukaan kuntajakoa voidaan muuttaa, jos muu-
tos edistää palvelujen järjestämistä asukkaille tai parantaa heidän elinolosuhtei-
taan. Muutos on mahdollinen myös, mikäli se parantaa alueen toimintamahdolli-
suuksia tai edistää kuntien toimintakykyä ja taloudellista toimintaa. Kuntajaon 
muutoksella voidaan tarkoittaa kunnan alueen laajentumista, supistumista tai ko-
konaan kuntien lakkauttamista ja uuden kunnan perustamista.  
Vuoden 2005 lopussa Seinäjoen kaupunki ja Nurmon kunta päättivät selvittää kun-
taliitosmahdollisuuksia ja perustivat työryhmät selvittämään vaikutukset yhdistymi-
sestä kunkin toimialueen osalta toimintojen ja palveluiden kehittämiseen, kustan-
nuksiin, saatavuuteen ja henkilöstön työn järjestämiseen. Ylistaron kunta liittyy 
mukaan selvitystyöhön maaliskuussa 2006. (Seinäjoen - Nurmon yhteistyötoimi-
kunta 12.12.2005, 2; Seinäjoen - Nurmon - Ylistaron selvitystoimikunta 3.4.2006, 
1.) 
Seinäjoen, Nurmon ja Ylistaron valtuustot hyväksyivät 21.5.2007 kukin tahoillaan 
yhdistymissopimuksen uuden kunnan perustamiseksi sekä valtioneuvostolle teh-
tävän esityksen yhdistymisestä. Kuntajaon muutosesityksen tekevät asianomais-
ten kuntien valtuustot yhteisesti. Esitys toimitetaan kunta-asioita käsittelevälle mi-
nisteriölle alustavaa hyväksyntää ja tarvittavia lausuntoja varten. Ministeriö voi 
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myös hylätä esityksen, jos se katsoo, ettei tarvittavia edellytyksiä täytetä. Lausun-
non kuntajaon muutoksesta ja sen vaikutuksista, muun muassa alue- ja paikal-
lishallintoon, antaa myös lääninhallitus. Lopullisen päätöksen muutoksen hyväk-
symisestä tai hylkäämisestä tekee valtioneuvosto. 22.11.2007 valtioneuvosto teki 
päätöksen Seinäjoen kaupungin sekä Nurmon ja Ylistaron kuntien lakkauttamises-
ta ja uuden Seinäjoki-nimisen kunnan perustamisesta. Valtioneuvoston päätöksel-
lä kuntajaon muutos tuli voimaan 1.1.2009 lukien. (L 19.12.1997/1196; Seinäjoen - 
Nurmon - Ylistaron selvitystoimikunta 7.6.2007, 1; Uusi Seinäjoki syntyy [viitattu 
10.10.2009].) 
Kun kuntajakolain muutos on hyväksytty, tulee kuntien esittää hyväksyttäväksi 
lääninhallitukselle järjestelytoimikuntaa. Sen tehtävä on huolehtia uuden kunnan 
hallinnon järjestämistä koskevista valmisteluista, kunnes uusi kunnanhallitus on 
valittu tehtäväänsä. (L 19.12.1997/1196.) 
Kuntajakolaissa vaaditaan kuntia sopimaan yhdistymissopimuksessa hallinnon ja 
palvelujen järjestämisestä, mikäli muutos merkitsee uuden kunnan perustamista 
tai kuntien määrän vähenemistä. Seinäjoen kuntaliitosprosessissa päättivät val-
tuustot noudattaa yhteistyösopimusta viiden vuoden ajan kuntaliitoksen voimaan-
tulosta alkaen. (L 19.12.1997/1196.) 
Seinäjoen kaupungin, Nurmon kunnan ja Ylistaron kunnan sopimuksessa ilmenee, 
että kyseessä on kuntajakolain (19.12.1997/1196) 9§:n mukainen yhdistymissopi-
mus. Sopimukseen on kirjattu kuntaliitoksen tavoitteet: muun muassa parantaa 
Etelä-Pohjanmaan maakuntakeskuksen kilpailukykyä ja kehittyä yhtenä Suomen 
kasvukeskuksista. Lähtökohtana liitokselle on halu kehittää kunnan alueellista 
eheyttä ja saada toimivuutta yhdyskuntarakenteeseen. Yhdistymissopimuksessa 
tulee ilmi myös yhdistymisen toteutustapa ja -aika, kunnan uusi nimi ja nimitys se-
kä järjestelytoimikunnan asettamiseen liittyvät seikat. Sopimuksessa on kirjattu 
hallinnon ja palvelujen järjestämisen osalta muun muassa luottamushenkilöorgani-
saatio ja päätöksentekojärjestelmä. Palvelutoiminnan järjestäminen on kirjattu 
melko tarkasti ja selkeästi, mutta liikkumavaraakin on jätetty jonkin verran. (Seinä-
joen kaupungin, Nurmon kunnan ja Ylistaron kunnan yhdistymissopimus, 1-3.) 
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2.2 Seinäjoen ja Peräseinäjoen kuntaliitos 
1.1.2005 Seinäjoen kaupunki (31 696 asukasta) ja Peräseinäjoen kunta (3 653 
asukasta) lakkautettiin ja tilalle perustettiin uusi Seinäjoen kaupunki. Peräseinäjo-
ella ja Seinäjoella ei ollut yhteistä maarajaa. Yhteisen maarajan saamiseksi Ilma-
joen kunnan Lehtimäen, Honkakylän ja Ojajärven kylät liitettiin Peräseinäjoen kun-
taan ja edelleen Peräseinäjoen ja Seinäjoen yhdistyessä muodostettavaan uuteen 
Seinäjoen kaupunkiin. (Valtioneuvosto päätti Seinäjoen... 2.7.2003; Stenvall, Sy-
väjärvi, Vakkala 2008, 31) 
Seinäjoen ja Peräseinäjoen kuntaliitoshanke lähti liikkeelle jo vuonna 1999. Alussa 
mukana oli myös muita Seinäjoen ympäryskuntia, jotka jäivät kuitenkin pois pro-
sessin edetessä. Yhtenä yhdistymisen tavoitteena oli Etelä-Pohjanmaan maakun-
takeskuksen kilpailukyvyn vahvistaminen. Hyvään hallinto – visiotavoitteeseen 
pyrittiin hyvällä johtamisella ja vuorovaikutteisella työyhteisöllä. Nämä takaisivat 
henkilöstön työn tuloksellisuuden ja työssä jaksamisen. (Stenvall ym. 2008, 31.) 
Vuonna 2004 Seinäjoen kaupungin palveluksessa oli 1 596 ja Peräseinäjoen kun-
nan palveluksessa 131 henkilöä. Uuden Seinäjoen kaupungin palveluksessa 
vuonna 2005 oli kaikkiaan 1 755 työntekijää. (Stenvall ym. 2008, 32.) 
2.3 Henkilöstö ja kuntaliitos 
Yksi keskeinen kuntaliitoksia henkilöstön näkökulmasta tarkasteleva tutkimus on 
Stenvallin, Majosen, Syväjärven, Vakkalan ja Selin tutkimushanke (2007) Henki-
löstövoimavarat kuntaliitoksissa. Hankkeen ensimmäisen vaiheen tuloksissa tar-
kastellaan kuntaliitosta ja erityisesti sen alkuvaiheita henkilöstövoimavarojen hal-
linnan ja muutosjohtamisen näkökulmasta. Tutkimus pyrkii selvittämään, kuinka 
henkilöstövoimavaroja voidaan hallita sekä kehittää kuntaliitosprosessin yhteydes-
sä. (Stenvall ym. 2007, 3, 17.) 
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Stenvallin ym. (2008) hankkeen toista vaihetta käsittelevässä raportissa tarkastel-
laan muun muassa sitä, kuinka kuntaliitosprosessi on onnistunut henkilöstövoima-
varojen kannalta. Näissä tutkimuksissa tarkasteltiin myös yhtenä tutkimuskohtee-
na vuoden 2005 Seinäjoen ja Peräseinäjoen kuntaliitosta. Tutkimusten tuloksia 
tarkastelemme tarkemmin johtopäätösten yhteydessä ja vertaamme niitä myös 
omiin tuloksiimme. 
2.3.1 Henkilöstön asema kuntaliitoksessa 
Henkilöstön asemaa kuntaliitoksessa määrittelee paljolti kuntien välinen yhdisty-
missopimus sekä kuntajalolaki. Yhdistymissopimukseen on liitettävä suunnitelma 
siitä, kuinka kunnat sovittavat palvelurakenteet yhteen niin, että se parantaa tuo-
tettavuutta, taloudellisuutta ja tehokkuutta. Kuntien tulee sopia, mitkä viroista lak-
kaavat muutoksen myötä. Viranhaltijoita, kuten muitakin työntekijöitä, suojaa irti-
sanomissuoja liitoksesta johtuen. Viranhaltijat siirretään muihin soveltuviin virkoi-
hin, mikä koskee myös kunnanjohtajia. (L 19.12.1997/1196.) 
Tärkeimpänä seikkana yhdistymissopimuksessa lienee juuri lain vaatimuksien 
osalta suunnitelma palvelujen ja hallinnon järjestämisestä. Sitovina voidaan kunta-
jakolain nojalla pitää ainakin yleisiä organisointiperiaatteita, palvelujen järjestämis-
tä ja järjestelytoimikuntaa koskevia määräyksiä sekä sopimuksen voimassaoloon 
liittyviä määräyksiä. Kuntajakolain (19.12.1997/1196) 13§:n mukaan hallinnon ja 
palvelujen suunnitelman valmistelu tulee toteuttaa yhdessä kuntien henkilöstön 
edustajien kanssa. (Laamanen, 2008b.) 
Henkilöstön osalta noudatetaan kuntajakolain 13§:n ehtoja, joiden mukaan työnte-
kijöillä on viiden vuoden irtisanomissuoja taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomis-
perusteita vastaan. Työntekijällä on velvoite ottaa vastaan koulutusta, ammattitai-
toa tai kokemusta vastaava tarjottu uusi työsuhteinen tehtävä tai virka. Muutoinkin 
henkilöstön palvelusuhteet pyritään yhdistymissopimuksessa pitämään ennallaan. 
Sopimuksessa todetaan, että suurelta osin henkilöstön työtehtävät pysyvät ennal-
laan, mutta muutoksia ja uudelleenjärjestelyjä joudutaan tekemään jonkin verran. 
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Tässä suhteessa sopimus antaa kunnan päättäjille melko vapaat kädet toimia ja 
tarkastella viranhaltijaorganisaation rakennetta. Henkilöstön asemaa luvataan so-
pimuksessa turvata muun muassa lisä- ja uudelleenkouluttamisella. Sopimukses-
sa luvataan tutkia yksilöllisesti kaikki eri vaihtoehdot ja ratkaisut tehdään henkilös-
tön kanssa vuorovaikutuksessa. (L 19.12.1997/1196; Seinäjoen kaupungin, Nur-
mon kunnan ja Ylistaron kunnan yhdistymissopimus, 8.)  
2.3.2 Henkilöstön asema Seinäjoen, Nurmon ja Ylistaron kuntaliitoksessa 
Seinäjoen, Nurmon ja Ylistaron liitoksen yhteydessä Seinäjoen seudun terveysyh-
tymä suli hallinnollisena yksikkönä. Terveysyhtymän toiminnoista tuli vuoden 2009 
alussa osa Seinäjoen kaupungin sosiaali- ja terveyskeskusta. Terveysyhtymän 
henkilöstö oli 2008 mukana useissa eri työryhmissä, jotka valmistelivat yhdistymis-
tä eri yksikköjen välillä. (Seinäjoen seudun terveysyhtymä henkilöstökertomus 
2008, 3.) 
Informaatiotilaisuudet kuntien henkilökunnalle järjestettiin 21.6.2006 ja 29.3.2007. 
Niissä käsiteltiin selvitystyön etenemistä ja yhdistymissopimusta. 24.4.2007 kunti-
en yhteistoimintaelimet kokoontuivat käsittelemään yhdistymissopimusta ja erityi-
sesti henkilöstön asemaa. (Seinäjoen – Nurmon - Ylistaron selvitystoimikunta 
7.6.2007, 5.) 
Laamasen (2008a, 9) mukaan kuntien henkilöstö on strateginen voimavara muu-
toksessa, joka toteuttaa muutoksen. Henkilöstön on tärkeää päästä osalliseksi 
tiedosta, jonka varaan muutos rakentuu, sekä osallistumaan muutoksen suunnitte-
luun. Henkilöstön hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on oleellista, että työntekijät 
ovat motivoituneita muutokseen. 
Seinäjoella henkilöstön toiveita mahdollisista uusista työtehtävistä selvitettiin kyse-
lyllä. Lisäksi niiden henkilöiden kanssa, joiden työtehtävät tulisivat muuttumaan, 
käytiin henkilökohtaiset keskustelut. Ylistarossa järjestettiin keskustelut 
13.12.2007 ja 17.1.1008, Nurmossa 31.1.2008 ja 27.2.2008 sekä terveysyhtymän 
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osalta 31.1.2008. Myös Seinäjoen kaupungin henkilöstön kanssa käytiin keskuste-
luja vuoden 2008 aikana. (Hallinto, henkilöstö ja talousvalmistelutyöryhmä 
22.2.2008.)  
Henkilöstön uudet työtehtävät sekä toimipisteet olivat selvillä jo helmikuun 2008 
lopussa. Sadalle uuden Seinäjoen kaupungin organisaation esimiehelle järjestet-
tiin keväällä 2008 kolmipäiväinen koulutus. Koulutuksen tarkoituksena oli vahvis-
taa uutta yhteistä johtamis- ja toimintakulttuuria. (Seinäjoen kaupungin henkilöstö-
tilinpäätös 2008, 4.) 
2.3.3 Esimiestyö muutoksessa 
Kuntaliitosprosessin alkuvaiheessa ei esimieskään usein tiedä tuleeko hänen 
omiin tehtäviinsä tai asemaansa muutoksia. Esimiehen tulisi pystyä sietämään 
epävarmuutta ja säilyttämään selkeä ja tavoitteellinen toiminta epäselvissäkin olo-
suhteissa. (Stenvall ym. 2007, 65–66.) 
Muutosta johdettaessa haasteeksi nousevat saada keskeiset toimijat, kuten kun-
nan asukkaat, päättäjät ja henkilöstö, ymmärtämään muutostarve ja tavoitteet 
muutoksen saamiseksi. Johtajalla on vastuu siitä, että työyhteisö toimii perusteh-
tävän suuntaisesti ja että muutostilanteessakin perustehtävät suoritetaan. Henki-
löstö tulee vakuuttaa muutoksen tärkeydestä ja sille on annettava aikaa ymmärtää 
muutoksen tärkeys ja sulattaa uusi muutoksen tuoma tilanne. (Haveri & Majonen 
2000, 31; Laamanen 2008a, 51.) 
Kuntaliitosprosessin aikana johtajat joutuvat usein työskentelemään ristikkäisessä 
paineessa. Kunnan asukkaiden ja palkatun henkilöstön edut ovat usein ristiriidas-
sa kokonaisuuden kanssa. Paineita luovat muun muassa eri ammattiryhmät, poliit-
tiset ryhmät sekä kunnan sidosryhmät. Tällöin johtajiin kohdistuu psyykkistä pai-
netta. Johtajalla tulee muutostilanteessa olla hyvää psyykkistä kestävyyttä ja mie-
lenmalttia. (Haveri & Majonen 2000, 84.) 
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Stenvall ym. (2007, 63, 67) korostavat esimiesten roolia ja muutosjohtajuutta kun-
taliitosprosessissa. Johtavassa asemassa olevien viranhaltijoiden rooli korostuu, 
kun muutosta ryhdytään toteuttamaan konkreettisesti. Lähiesimiesten rooli nousee 
esiin muutosprosessin edetessä, konkreettisessa arjen työssä.  
Myös Laamanen korostaa (2008a, 54) muutoksen toteuttamisessa yksikkötason 
esimiesten roolia. Lähiesimiehet toimivat välittäjänä johdon ja henkilöstön välillä. 
Lähiesimiehiin kohdistuu muutosprosessin aikana molemmista suunnista paineita, 
jotka voivat heikentää heidän jaksamistaan.  
Stenvallin ym. (2007, 69–76) tutkimusten perusteella onnistuneen esimiestyön 
kriteereitä ovat läsnä oleva johtaminen, eli vuorovaikutus henkilöstön kanssa, luot-
tamuksen rakentaminen ja rohkeus tarttua ongelmallisiinkin tilanteisiin sekä itsen-
sä likoon laittaminen. Lisäksi esimiehen tulisi olla valmentava johtaja, joka edistää 
oppivaa ja kehittävää ilmapiiriä. 
2.3.4 Liitoksen tuomat muutokset 
Kuntaliitoksen yhteydessä joidenkin työntekijöiden ja viranhaltijoiden työhön voi 
tulla erinäisiä muutoksia. Kuntaliitoksen yhteydessä pyritään purkamaan hallinnol-
lisia päällekkäisyyksiä ja nämä pyrkimykset vaikuttavat merkittävästi henkilöstön 
asemaan. Jokainen kunnan palveluksessa työskentelevä henkilö ei voi säilyttää 
aiempaa asemaansa uudessa kunnassa. Kuntaliitoksen tuomat muutokset eivät 
kuitenkaan kosketa kaikkia kunnan työntekijöitä. Suurimmat muutokset kohdistu-
vat esimiesasemassa toimiviin sekä yleishallinnon työntekijöihin. (Haveri & Majo-
nen 2000, 91.) 
Yleishallinnon keskittyessä yhteen toimipisteeseen joudutaan joidenkin työntekijöi-
den työskentelypisteitä siirtämään toisaalle. Tällöin muuttuu usein myös työyhteisö 
ja -toverit, esimiehen vaihtuminenkin on mahdollista. Kuntaliitoksessa, jossa yhdis-
tyvät kooltaan pieni sekä suuri kunta, ja jossa ei tehdä laajoja palvelurakenneuu-
distuksia, laajemmat henkilöstövaikutukset kohdistuvat lähinnä pienemmän kun-
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nan kunnanvirastoon ja erityisesti sen talous- ja henkilöstöhallintoon (Stenvall ym. 
2007, 66–67). 
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3 TYÖN KUORMITTAVUUS 
Työntekijään kohdistuvaa kuormitusta aiheuttavat useat työhön ja työympäristöön 
liittyvät kuormitustekijät. Kuormitus voi ilmentyä joko terveyden kannalta myöntei-
senä, voimavaroja antavana tai kielteisenä eli voimavaroja kuluttavana kuormittu-
neisuutena. Tärkeää jaksamisen kannalta on se, että kuormitus on tasaista ja mo-
nipuolista. Siihen, kokeeko työntekijä kuormituksen kielteisenä vai myönteisenä, 
vaikuttaa henkilön fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat ja ominaisuudet. 
(Koivisto 2001, 206–207; Waris 2001, 15.) 
Työn kuormitusta seurataan useissa organisaatioissa säännöllisesti ja siitä on teh-
ty myös laajempia tutkimuksia. Muun muassa kunta-alalla työolojen seurataan 
vuosittain kunta-alan työolobarometrin avulla (ks. Kunta-alan työolobarometri 
2008, 2009). Työn kuormituksen mittaamiseen on kehitetty useita erilaisia kartoi-
tusmenetelmiä tarkastelemaan eri alojen ominaisia kuormituksen piirteitä. 
3.1 Psyykkinen kuormittavuus 
Psyykkisestä kuormituksesta puhuttaessa tarkoitetaan työntekijän psyykkisten 
ominaisuuksien ja voimavarojen käyttöä työssä. Psyykkinen kuormitus syntyy, kun 
tehtävien sekä ympäristön vaatimukset ovat ristiriidassa työntekijän luontaisten 
toimintatapojen kanssa.  Psyykkinen kuormitus voi olla laadultaan sekä negatiivis-
ta että positiivista. (Koivisto 2001, 207; Riala 1997, 143.) 
Työntekijöiden henkistä kuormitusta kasvattavat jatkuvat muutokset, kiire, osaa-
mis- ja oppimistarpeet sekä lisääntyvät tehokkuus- ja laatuvaatimukset. Henkinen 
kuormittuminen rasittaa henkilöstöä ja vaikuttaa jaksamiseen sekä sen kautta työn 
tuottavuuteen. (Henkinen hyvinvointi, [Viitattu 19.7.2009].) 
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Työmäärän ja -tahdin kohtuullisuus ja mahdollisuus niiden määrän vaikuttamiseen 
ovat tärkeitä tekijöitä psyykkiseen kuormitukseen. Jos työmäärä on liian suuri tai 
tahti liian nopea, eikä näihin työntekijä itse pääse vaikuttamaan, syntyy haitallista 
kuormitusta. (Ahola 2005, 8.)  
Kun kuntaliitoksessa yhdistetään kuntien hallinto puolet, tulee katsoa, että osan 
työntekijöistä siirryttyä uusiin työtehtäviin ei työyhteisöön jäljelle jääville jää kohtuu-
tonta työmäärää. Kuntaliitoksen suunnitteluvaiheessa pitää ottaa huomioon henki-
löstön mahdollisten uusien työtehtävien laatu ja määrä.  
Myös erilaiseen oppimiseen, kehittymiseen ja koulutukseen vaikuttavat tekijät ovat 
psyykkisiä kuormitustekijöitä. Mikäli työntekijällä on hyvät mahdollisuudet kehittyä 
ja oppia uutta työn yhteydessä sekä käyttää opittuja taitojaan, kuormitus ei ole 
laadultaan haitallista. (Ahola 2005, 8.) 
Erilaiset esteet ja keskeytykset työssä kuormittavat työntekijää. Päätöksenteko-
prosessi voidaan myös katsoa psyykkiseksi kuormitustekijäksi. Liiallinen ja kohtuu-
ton vastuu työstä voidaan myös laskea haitallisesti kuormittavaksi. Ihminen tarvit-
see sopivasti vastuuta ja päätösvaltaa omaa työtään koskevissa asioissa. Jokai-
sen tulisi päästä vaikuttamaan omiin työskentelytapoihin, työmäärään sekä työtah-
tiin. (Ahola 2005, 8; Psykososiaalinen työkuormitus [Viitattu 28.7.2009].) 
Työstä saatu palaute ja arvostus ovat myös tärkeitä kuormitustekijöitä. Rauramo 
korostaa kirjassaan (2004, 136) arvostuksen merkitystä yksilön itsetunnon kehit-
tymisen ja säilymisen kannalta. Käytännön tasolla tämä tarkoittaa, että yksilön 
työpanos huomioidaan ja jokaista kohdellaan työpaikalla arvostavasti. Erityisen 
tärkeää on, että arvostus tulee sellaiselta henkilöltä, joita pitää tärkeinä, kuten 
esimerkiksi lähiesimies ja työtoverit.  
Rakentavan palautteen saaminen ja myös antaminen ovat työhyvinvoinnin ja tu-
loksellisuuden edistämisen kulmakiviä. Palautetta työstä tulisi antaa kohtuudella, 
sekä positiivista että negatiivista. Jos palautetta ei anneta lainkaan, myös se voi 
kuormittaa työntekijää haitallisesti. Palautteen anto tilanteellakin voi olla merkitys-
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tä, negatiivinen palaute ja kritiikki on hyvä antaa kahden kesken, kun taas positii-
vinen palaute ja kiitos muiden työntekijöiden kuullen. (Koivisto 2001, 129; Raura-
mo 2004, 140.) 
Moite masentaa hetkeksi, kritiikki kannustaa parempaan, mutta vain 
välinpitämättömyys tyrmää täysin. (Koivisto 2001, 129.) 
3.2 Sosiaalinen kuormittavuus 
Sosiaalinen tuki on ihmisen perimmäinen tarve kuulua ryhmään, voimavara, joka 
on tarpeen selviytyä työn vaatimuksista, vaikuttaa aikuisiän sosiaalistumiseen ja 
muodostaa työn hallinnan kanssa yhteisöllisen selviytymisjärjestelmän. (Kivimäki, 
Elovainio, Vahtera & Virtanen 2002, 48.) 
Sosiaaliset kuormitustekijät ovat seuraavat: yksintyöskentely, yhteistyön toimivuus 
työpaikalla, tiedon kulku ja tiedon saanti, asioiden ja toiminnan johtaminen, tasa-
arvoinen kohtelu sekä epäasiallisen kohtelun tai häirinnän esiintyminen työyhtei-
sössä. (Ahola 2005, 9.) 
Henkilöä voi kuormittaa siirtyminen uuteen työyhteisöön ja uusien työtovereiden 
suhtautuminen häneen. Uusi työntekijä tulee ottaa avoimesti vastaan. Uusiin työ-
tehtäviin siirtyvä työntekijä täytyy perehdyttää työhönsä ja hänelle on kerrottava 
selkeästi tavoitteet sekä odotukset. (Vuorovaikutus työyhteisössä [Viitattu 
10.10.2009].) 
Kuntaliitoksissa yhdistetään hallintopuoli ja moni toimistotyöntekijä ja esimies siir-
tyvät uusiin tehtäviin ja uuteen työyhteisöön. Avoin vastaanotto helpottaa uuden 
työntekijän sopeutumista uuteen työyhteisöön. Työntekijän tulisi saada ajoissa 
tietoa tulevista muutoksista. 
Esimiestuki on tärkeää sosiaalisessa tuessa.  Myös kuntaliitoksessa sillä on merki-
tystä. Työntekijöitä täytyy tukea ja kannustaa ottamaan muutos avoimesti vastaan. 
Parantunut esimiestuki nostaa työntekijän työn hallintaa ja päinvastoin. Työn hal-
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linnalla tarkoitetaan työntekijällä olevaa valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa olosuh-
teisiin ja sisältöihin, jotka työntekoon liittyvät. Tutkimuksessa esimiestukea on rin-
nastettu poissaolojen määrää 100 päivää työvuotta kohti. Tutkittavia henkilöitä 
seurattiin viisi vuotta ja heille tehtiin kaksi kyselyä ja heidän sairauspoissaolojaan 
seurattiin. Esimiestuen parantuminen auttoi varsinkin niitä, joilla oli huono työn 
hallinta. (Vahtera, Kivimäki, Pentti ym. 2000, Kivimäen yms. 2002, 48–49 mu-
kaan). 
Oikeudenmukaisesti johtaminen saattaa parantaa yhteistoiminnan edellytyksiä ja 
vähentää kitkaa henkilöstöryhmien välillä. Oikeudenmukaisia periaatteita ovat 
muun muassa oikeus tulla kuulluksi omassa asiassaan, johdonmukaiset säännöt, 
selkeät päätöksenteon periaatteet, oikeaan tietoon perustuvat päätökset, puoluee-
ton päätöksenteko ja mahdollisuus korjata päätöksiä. Päätöksiä tehdessä ihmisten 
reaktioihin vaikuttaa myös ihmisten kohtelu. Ihmisiä tulee kohdella kunnioittavasti, 
rehellisesti ja ystävällisesti ja ihmisten tulisi pystyä luottamaan päätöksentekijöihin. 
(Kivimäki ym. 2002, 48.) 
Kuntaliitoksessa oikeudenmukaisesti johtaminen näkyy siinä, kun uusia työntekijöi-
tä tulee työyhteisöön. Työyhteisössä tulisi tuntea, että kaikkia kohdellaan tasaver-
taisesti, oli sitten juuri työyhteisöön tullut tai jo siinä aiemmin ollut. 
Työpaikan ihmissuhteet ovat tärkeä voimavara työstressin säätelyssä. Hyvät suh-
teet työtovereihin vaimentavat työn stressin vaikutuksia ja huonot suhteet altistavat 
sille. Toimivat vuorovaikutussuhteet antavat tunteen hyväksytyksi tulemisesta ja 
kuulumisesta työyhteisöön. Suhteet esimiehiin ovat yhtä tärkeitä kuin suhteet työ-
tovereihin. Positiivisia vaikutuksia tuo tunne siitä, että esimies on tavoitettavissa ja 
kuuntelee työntekijöitä. Vastuuta ottava, osallistuva ja kannustava esimies koetaan 
hyväksi esimieheksi. (Waris 2001, 25.) 
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3.3 Yli - ja alikuormittavuus 
Ylikuormitusta syntyy, kun työ on liian vaativaa tai sitä on liian paljon. Alikuormitus 
taas on ylikuormituksen vastakohta. Alikuormituksella tarkoitetaan kuormitusta 
joka on liian vähäistä. Alikuormitusta syntyy kun työntekijä ei pääse hyödyntämään 
taitojaan ja oppejaan, tai työ on liian helppoa ja yksitoikkoista. (Henkinen hyvin-
vointi, [Viitattu 19.7.2009].) 
Kuntaliitoksessa haasteena on mahdollisten uusien työtehtävien määritteleminen 
työntekijälle. Työn tulisi vastata mahdollisimman hyvin työntekijän osaamista ja 
vastuuta olisi oltava työkokemuksen mukaisesti. Työntekijää voi kuormittaa varsin-
kin se, jos työntekijä kokee siirtyneensä helpompiin tai osaamistaan vastaamatto-
miin tehtäviin tai liian vaativiin ja osaamisen ylittäviin tehtäviin. 
Kun työn kuormitusta on liikaa, eli työntekijällä on jatkuva kiire työssä eikä aika 
riitä työn suorittamiseen, puhutaan määrällisestä ylikuormituksesta (Kuvio 6). Jos 
sen sijaan työn vaatimukset ovat lian pienet ja työ on yksitoikkoista, on kyseessä 
määrällinen alikuormitus. (Henkinen hyvinvointi, [Viitattu 19.7.2009].) 
Kuvio 6. Työn laadullinen ja määrällinen kuormitus. (Henkinen hyvinvointi, [Viitattu 
19.7.2009].) 
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Laadullista ylikuormitusta muotoutuu, kun laadulliset vaatimukset ovat liian suuret. 
Näin on esimerkiksi silloin, kun työ on liian vaikeaa ja monimutkaista työntekijän 
osaamiseen ja kykyihin nähden. Laadullista alikuormitusta muotoutuu, jos laadulli-
set vaatimukset ovat liian pienet, eli työ on liian helppoa työntekijän kykyihin näh-
den eikä osaamista pääse hyödyntämään. (Henkinen hyvinvointi, [Viitattu 
19.7.2009].) 
3.4  Lyhyt- ja pitkäkestoinen kuormittuneisuus 
Puhuttaessa lyhytkestoisesta kuormittuneisuudesta tarkoitetaan työpäivän aikana 
kertynyttä työn aiheuttamaa kuormittuneisuutta. Jos työpäivän aikana alkanut 
kuormittumisprosessi ei lakkaa työpäivän jälkeen, on kysymys pitkäkestoisesta 
kuormittuneisuudesta. (Waris 2001, 26.) 
Myönteinen lyhytkestoinen kuormittuneisuus ilmenee työn sujumisena, työ on so-
pivan haasteellista ja työntekijä saa tuloksellisesti paljon aikaan. Kun lyhytkestoi-
nen myönteinen kuormittuneisuus jatkuu pitkään, muotoutuu pitkäkestoista myön-
teistä kuormittuneisuutta. Tämä ilmenee muun muassa tunteena, että kehittyy ja 
oppii työssä. (Waris 2001, 27.) 
Kielteinen lyhytkestoinen kuormittuneisuus ilmenee muun muassa huonona työn 
hallintana, työ koetaan vaikeaksi sekä työssä viihtymättömyytenä. Jos työntekijä 
joutuu olemaan näissä oloissa pitkään, muuttuu lyhytkestoinen kuormittuneisuus 
pitkäkestoiseksi. Tämä voi ilmentyä esimerkiksi työuupumisena sekä loppuun pa-
lamisena. (Waris 2001, 28–29.) 
3.5 Kuormituksen tutkiminen 
Tietoa työn kuormituksesta kerättäessä tärkeimpiä keinoja ja menetelmiä ovat teh-
täväanalyysit, erilaiset tilastot ja dokumentit, haastattelut, havainnointi sekä kyselyt 
ja testit. Yksilötason kuormitusta tarkastellaan lähinnä haastatteluiden avulla sekä 
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arvioimalla työ - ja toimintakykyä. Yleistä kuormitusta tarkasteltaessa työpaikkojen 
käyttöön on olemassa useita valmiita kyselymenetelmiä. Tunnettuja ovat muun 
muassa Työstressikysely (TSK), Työ- ja hyvinvointibarometri (THB) sekä Pohjois-
mainen työn psyykkisten ja sosiaalisten tekijöiden kysely QPSNordic. (Ahola 2005, 
11.) 
Lindströmin (2003) mukaan ongelmana on arviointimenetelmien runsaus, oikean-
laisen kyselyn löytäminen voi olla hankalaa. Osa kyselyistä on yleismenetelmiä ja 
osa on keskittynyt tiettyyn kuormitustekijäryhmään, kuten esimerkiksi fyysisiin tai 
psyykkisiin tekijöihin, tai tietyn tyyppisiin töihin.  
Tavallisimmin henkistä kuormitusta seurataan yleisen ilmapiirin tai tunnelman 
kautta. Kyselylomakkeilla tavoitellaan samaa, mutta järjestelmällisemmin. Työn 
kuormituksen ja työntekijöiden kuormittumisen arviointi on tärkeää, koska sen ta-
voitteena on torjua fyysisiä ja psyykkisiä terveyshaittoja. Käytännössä tutkiminen 
on melko haasteellista, koska työympäristö ja työt vaihtelevat ja muuttuvat nope-
asti. (Elo 2003; Lindström 2003.) 
Työturvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan työnantaja on velvollinen huolehti-
maan työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Työnantajan on tark-
kailtava työyhteisön tilaa sekä myös työpaikan turvallisuutta jatkuvasti. Lain mu-
kaan sekä työnantajan että työntekijöiden on ylläpidettävä ja parannettava yhteis-
toiminnassa työturvallisuutta.  
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4 TUTKIMUSTULOKSET 
Kysely (Liite 2) suoritettiin tilastollisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena syksyllä 
2009. Kyselylomakkeet ja saatekirjeet (Liite 1) lähetettiin tutkimukseen osallistuvil-
le Seinäjoen kaupungin sisäisen postin kautta. Tämä siksi, että pyrittiin vähentä-
mään postituskustannuksia. Vastaajat lähettivät vastaukset postin kautta suoraan 
tutkimuksen tekijöille valmiiksi maksetuissa vastauskuorissa. Tähän menettelyyn 
päädyttiin, jotta kyselyyn osallistuvien nimettömyys ja tutkimuksen luotettavuus 
säilyisivät paremmin. Kyselylomakkeita lähetettiin yhteensä 219 ja vastauksia saa-
tiin 116. Vastausprosentiksi muodostui 53 %.  
Tutkimuksen kohteena oli uuden Seinäjoen kaupungin henkilöstöstä esimiesase-
massa olevat sekä toimistohenkilökunta. Nämä ryhmät valittiin, koska heidän työ-
hönsä liitos toi eniten muutoksia. Liitos ei vaikuttanut kaikkien kaupungin työnteki-
jöiden työhön lainkaan, joten emme ottaneet koko henkilöstöä tutkimukseen mu-
kaan.  
Kyselylomakkeessa suurin osa kysymyksistä on viisiportaisia Likertin asteikon ky-
symyksiä, joiden ääripäinä ovat ”täysin eri mieltä” ja ”täysin samaa mieltä”. Lo-
makkeessa on myös avoimia kysymyksiä, suljettuja eli vaihtoehdot antavia kysy-
myksiä sekä muutama Osgoodin asteikolla oleva kysymys. Nämä kysymykset ovat 
viisiportaisia ja niiden ääripäinä ovat vastakohtaiset adjektiivit. (Heikkilä 2008, 50, 
53–54.) 
Kysymykset käsittelevät työyhteisön ja esimiehen tukea ja luottamusta, vuorovai-
kutusta, työyhteisön tilaa sekä henkilöstöjohtamista. Myös muutoksesta on joitain 
kysymyksiä sekä siitä, kuinka henkilöstöjohtaminen on toiminut muutosprosessis-
sa. Osa kysymyksistä on suunnattu vain tietyille ryhmille: esimiehille, työntekijöille 
tai niille joiden työyhteisö on kuntaliitoksen myötä vaihtunut. 
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Tutkimusaineistoa analysoitiin SPSS 17.0 for Windows -tilasto-ohjelmiston avulla. 
Tuloksia havainnollistetaan erilaisilla kuvioilla sekä taulukoilla, jotka on luotu Mic-
rosoft Excel 2007 -ohjelmistolla. Tuloksia selvitetään muun muassa kokonaistulok-
sien, keskiarvojen sekä ristiintaulukointien avulla.  
Muuttujien välisten yhteyksien tutkimiseen käytimme keskiarvojen vertailuja ja 
merkitsevyyden toteamiseksi ei-parametrista Kruskal-Wallis testiä. Keskiarvotesti-
en ehdot eivät olleet voimassa ja siksi on käytetty ei-parametrisia testejä merkitse-
vyyksien toteamiseen. Tilastollisesti merkitseviä eroja ei löytynyt kovinkaan paljon. 
Käsittelemme ryhmien eroja vain niiden osalta, joissa tilastollisia eroja oli. Ryhmi-
en välisten erojen suuruuksia kuvaamme Heikkilän (2008, 257) mukaan p-arvolla. 
Mitä pienempi p-arvo on, sitä selvempi on ryhmien välinen ero. Tilastollisia merkit-
sevyyksiä analysoimme seuraavasti:  
tilastollisesti erittäin merkitsevä, p ≤ 0,001 
tilastollisesti merkitsevä, 0,001 < p ≤ 0,01 
tilastollisesti melkein merkitsevä, 0,01 < p ≤ 0,05. 
4.1 Taustatiedot 
Kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajien syntymävuotta. Tähän kysymykseen vas-
tasi 111 vastaajaa. Syntymävuoden perusteella laskimme vastaajien iän vähentä-
mällä syntymävuoden vuodesta 2009. Saatuamme vastaajien iät vuosina jaotte-
limme ne sopiviin ryhmiin (Taulukko 1). 
 
  
 
32
 
Kuvio 7. Vastaajien ikäjakauma (n=111). 
Melkein puolet vastaajista (49 %) oli iältään 50–59-vuotiaita (Kuvio 7). 40–49-
vuotiaita oli 22 % vastaajista, 60 tai vanhempia oli 17 % ja 39-vuotiaita tai nuo-
rempia oli 13 % vastaajista. Vastaajien keski-ikä oli 51 vuotta. Nuorin vastaajista 
oli 27 vuotta ja vanhin 63 vuotta. Seinäjoella ennen kuntaliitosta keski-ikä oli 47 
vuotta, Ylistarossa 46 vuotta, Seinäjoen seudun terveysyhtymässä 47 vuotta ja 
Nurmossa keski-ikä oli 45 vuotta. 
 
Lukumäärä %
39 tai alle 14 13%
40-49 24 22%
50-59 54 49%
60 tai yli 19 17%
Yhteensä 111 100%
Taulukko 1. Vastaajien ikäjakauma 
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Kuvio 8. Vastaajien sukupuoli (n=116). 
Kyselyyn vastaajista enemmistö (83 %) oli naisia (Kuvio 8). Miehiä kyselyyn vas-
taajista oli 17 %. Ennen kuntaliitosta Seinäjoella, Nurmossa, Ylistarossa ja Seinä-
joen seudun terveysyhtymässä oli kaikissa henkilöstöstä selvästi yli puolet naisia. 
 
Kuvio 9. Missä työskenteli ennen vuoden 2009 kuntaliitosta (n=115). 
Kuviosta 9 käy ilmi, että 63 % vastaajista työskenteli Seinäjoen kaupungin palve-
luksessa ennen vuoden 2009 kuntaliitosta. 13 % työskenteli Nurmon ja 12 % Ylis-
taron kunnan palveluksessa. Seinäjoen seudun terveysyhtymän entisiä työntekijöi-
tä oli 11 % kyselyyn vastaajista. 
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Kuvio 10. Kuinka kauan työskennellyt (n=116). 
Kysyttäessä, kauanko on työskennellyt lakkautettujen kuntien, Seinäjoen seudun 
terveysyhtymän ja uuden Seinäjoen kaupungin palveluksessa yhteensä, vastauk-
sia tuli laajasti, joten päädyimme jaottelemaan vastaukset. Yhdeksän vuotta tai 
vähemmän oli työskennellyt 28 %, 20–29 vuotta oli työskennellyt 28 %. Myös 30 
vuotta tai enemmän oli työskennellyt 28 % vastaajista (Kuvio 10). 10–19 vuotta oli 
työskennellyt 16 % vastaajista. Keskiarvoksi muodostu 17 vuotta. Lyhin aika, mitä 
oli työskennellyt uuden Seinäjoen ja lakkautettujen kuntien palveluksessa, oli 1,5 
vuotta ja korkein 40 vuotta. 
Kyselyssä kysyttiin myös missä tulosyksikössä työskentelee. Vastaajia oli monista 
tulosyksiköistä. Tulosyksikön käyttöä työssä olisi helpottanut, jos vastaajille olisi 
tarjottu valmiit vaihtoehdot mistä valita. Koska kaikista tulosyksiköistä ei ollut mon-
taa vastaajaa, päätimme jättää tulosyksiköiden väliset vertailut kokonaan pois. 
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Kuvio 11. Työsuhteen muoto (n=116). 
Kuviosta 11 käy ilmi, että vastaajista suurin osa (95 %) on vakinaisessa työsuh-
teessa. Vain viisi prosenttia vastaajista on määräaikaisessa työsuhteessa. 
 
Kuvio 12. Asema organisaatiossa (n=115). 
Kyselyssä kysyttiin, toimiiko jossakin seuraavista tehtävistä, kunnan johto / esi-
mies, lähiesimies tai työntekijä (ei esimiesasemassa oleva). Yli puolet (61 %) tä-
hän kysymykseen vastaajista ilmoitti olevansa työntekijöitä (Kuvio 12). Kunnan 
johtajia / esimiehiä oli 22 % ja lähiesimiehiä 17 % vastaajista.  
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4.2 Työhön tulleet muutokset 
Kyselyyn vastaajista 103 ilmoitti, että työssä oli muuttunut jokin seikka kuntaliitok-
sesta johtuen. Tässä kohdassa vastaajat saivat valita useamman vaihtoehdon ja 
muutoksia oli yhteensä 331. 
 
Kuvio 13. Työssä tapahtuneet muutokset kuntaliitoksesta johtuen (n=103).  
Yli puolella (59 %) oli työtehtävien määrä lisääntynyt pysyvästi (Kuvio 13). Työka-
verit olivat vaihtuneet 44 %:lla ja esimies vaihtunut myös 44 %:lla vastaajista. 39 
%:lla vastaajista oli työpiste siirtynyt ja 33 %:lla työtehtävät monipuolistuneet. Nel-
jännes (25 %) vastaajista kertoi työyksikön vaihtuneen, 23 % kertoi työtehtävien 
yksinkertaistuneen ja 21 % vastaajista ilmoitti työtehtävien määrän lisääntyneen 
tilapäisesti. Esimiestehtävät olivat muuttuneet 20 %:lla ja työtehtävien määrä vä-
hentynyt 13 %:lla vastaajista. 
  
 
37
Taulukko 2. Työssä tapahtuneet muutokset verraten asemaan organisaatiossa 
(n=102). 
  
Tehtävä 
Yhteensä 
(n=102) 
Kunnan joh-
to/esimies 
(n=24) 
Lähiesimies 
(n=15) 
Työntekijä 
(n=63) 
Työyksikkö vaihtui 25 % 27 % 25 % 25 % 
Työpiste siirtyi 38 % 27 % 43 % 39 % 
Työtehtävien määrä väheni 0 % 7 % 19 % 13 % 
Esimiestehtäväni ovat muuttuneet 63 % 33 % 0 % 20 % 
Työkaverit vaihtuivat 29 % 33 % 52 % 44 % 
Esimies vaihtui 38 % 27 % 51 % 44 % 
Työtehtävät monipuolistuivat 46 % 33 % 29 % 33 % 
Työtehtävät yksinkertaistuivat 13 % 20 % 29 % 24 % 
Työtehtävien määrä lisääntyi pysyvästi 63 % 60 % 57 % 59 % 
Työtehtävien määrä lisääntyi tilapäisesti 17 % 33 % 21 % 22 % 
Vastanneista työntekijäasemassa olevista 57 % ilmoitti työtehtäviensä määrän 
lisääntyneen pysyvästi, 52 % työkavereidensa vaihtuneen, 51 % esimiehensä 
vaihtuneen ja 43 % ilmoitti työpisteensä siirtyneen (Taulukko 2). 43 % vastanneis-
ta työntekijöistä kertoi työpisteensä siirtyneen, 29 % työtehtävien monipuolistu-
neen, 29 % työtehtävien yksinkertaistuneen ja neljännes (25 %) työyksikön vaihtu-
neen. 21 %:lla työtehtävien määrä lisääntyi tilapäisesti ja 19 %:lla työtehtävien 
määrä väheni. 
Vastanneista lähiesimiehistä 60 %:lla työtehtävien määrä lisääntyi pysyvästi, 33 
%:lla työkaverit vaihtuivat, 33 % työtehtävät monipuolistuivat, 33 %:lla esimiesteh-
tävät muuttuivat ja 33 %:lla työtehtävien määrä lisääntyi tilapäisesti kuntaliitokses-
ta johtuen (Taulukko 2).  27 % vastanneista lähiesimiehistä ilmoitti työyksikön vaih-
tuneen, 27 % työpisteen siirtyneen, 27 % esimiehen vaihtuneen, 20 % työtehtävi-
en yksinkertaistuneen ja vain 7 % työtehtävien määrän vähenneen. 
Kyselyyn osallistuneista kunnan johtajista ja esimiehistä 63 % kertoi esimiestehtä-
viensä muuttuneen, 63 % työtehtävien määrän lisääntyneen pysyvästi ja 46 % työ-
tehtävien monipuolistuneen (Taulukko 2). 38 % ilmoitti esimiehensä vaihtuneen, 
38 % työpisteen siirtyneen, 29 % työkavereiden vaihtunen ja neljännes (25 %) työ-
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yksikön vaihtuneen. 17 % työtehtävien määrän lisääntyneen tilapäisesti ja 13 % 
työtehtävien yksinkertaistuneen. 
Tarkasteltaessa työhön tulleita muutoksia työtehtävä ryhmittäin ei merkittäviä eroja 
juurikaan ollut, kuten näemme taulukosta 2. Huomattavaa on, että jopa 63 % kun-
nan johdosta / esimiehistä koki esimiestehtäviensä muuttuneen. Lähiesimiehistä 
koki 33 % muutoksia esimiestyössään. Kunnan johdosta ja esimiehistä ei kukaan 
kokenut työtehtäviensä määrän vähentyneen liitoksesta johtuneen. Lähiesimiehis-
tä ja työntekijöistäkin vain muutama oli sitä mieltä, että työmäärä väheni. 
4.3 Työhön liittyvä tuki ja luottamus 
Vastaajia pyydettiin arvioimaan työhön, tukeen ja luottamukseen liittyviä väittämiä 
asteikolla 1-5, jossa 1= eri mieltä, 2= osittain eri mieltä, 3= ei samaa eikä eri miel-
tä, 4= osittain samaa mieltä ja 5 = samaa mieltä. Kuvioissa esitetään tulokset pro-
senttijakaumina. 
 
Kuvio 14. Työhön liittyvä tuki, luottamus ja arvostus. 
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Kyselyssä pyydettiin vastaajia arvioimaan, saako tarvittaessa apua työtovereilta 
(Kuvio 14).  Suurin osa (85 %) kyselyyn vastaajista oli samaa mieltä tai osittain 
samaa mieltä. Eri mieltä tai osittain eri mieltä oli 11 % vastaajista. 5 % ei ollut sa-
maa eikä eri mieltä. 
Tiedusteltaessa, saako tarvittaessa tukea ja apua lähiesimieheltä, vastaajista 72 
% oli samaa tai osittain samaa mieltä (Kuvio 14). Eri mieltä tai osittain eri mieltä oli 
15 %. Vastaajista 12 % ei ollut samaa eikä eri mieltä.  
Enemmistö (88 %) vastaajista oli joko samaa tai osittain samaa mieltä siitä, että 
työtoverit kuuntelevat tarvittaessa (Kuvio 14).  Kolme prosenttia vastaajista oli osit-
tain eri mieltä väittämän kanssa ja yksikään vastaajista ei ollut eri mieltä.  9 % vas-
taajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä asemassa on 
organisaatiossa, ryhmien välillä oli tilastollisesti erittäin merkitseviä eroja 
(p=0,000). Kunnan johto / esimies asemassa olevien keskiarvo oli 4,0. Lähiesimie-
hillä keskiarvo oli 4,7. Työntekijöiden, eli ei esimiesasemassa työskentelevien, 
keskiarvo oli 4,7. Työntekijät olivat siis eniten sitä mieltä, että työtoverit kuuntele-
vat tarvittaessa. Kaikkien ryhmien keskiarvot olivat yli kolmen, joten jokainen ryh-
mä on enemmän sitä mieltä, että työtoverit kuuntelevat tarvittaessa. 
83 % vastaajista oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä, tiedusteltaessa kuun-
teleeko lähiesimies tarvittaessa (Kuvio 14). Vastaajista 11 % oli osittain eri mieltä 
tai eri mieltä. 7 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Tutkimukseen osallistujilta tiedusteltiin, että luottaako kaupungin johdon kykyyn 
huolehtia kaupungin tulevaisuudesta. Runsaat puolet (55 %) vastaajista oli samaa 
tai osittain samaa mieltä (Kuvio 14). 16 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä. 28 % 
vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli 
ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti melkein merkitse-
viä eroja (p=0,028). Nurmossa keskiarvo oli 2,9 ja Ylistarossa keskiarvo oli 3,2. 
Seinäjoella keskiarvo oli 3,7 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 
3,2.  Nurmossa aiemmin työskennelleet luottavat vähiten kaupungin johdon kykyyn 
huolehtia kaupungin tulevaisuudesta. 
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Tutkimukseen osallistujista yhteensä 68 % oli samaa mieltä tai osittain samaa väit-
teen ”Lähiesimieheni kohtelee työntekijöitä oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.” 
kanssa (Kuvio 14). 15 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä. 17 % vastaajista ei ollut 
samaa eikä eri mieltä. 
Kyselyssä pyydettiin arvioimaan väitettä ”Työpaikallani arvostetaan työtäni”. Kuvi-
osta 14 käy ilmi, että 71 % vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä, 11 % oli 
eri tai osittain eri mieltä. 17 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
 
Kuvio 15. Työhön liittyvä vaikuttaminen ja työn haasteellisuus. 
71 % vastaajista oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä, että voi tehdä paljon 
itsenäisiä päätöksiä (Kuvio 15). 17 % vastaajista oli eri mieltä tai osittain eri mieltä. 
13 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työs-
kenteli ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti melkein 
merkitseviä eroja (p=0,038). Nurmossa keskiarvo oli 2,9 ja Ylistarossa keskiarvo 
oli 3,4. Seinäjoella keskiarvo oli 4,1 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä kes-
kiarvo oli 3,6. Nurmossa aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä mieltä, että 
voivat tehdä paljon itsenäisiä päätöksiä. Tarkasteltaessa eroja, missä asemassa 
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on organisaatiossa, ryhmien välillä oli tilastollisesti erittäin merkitseviä eroja 
(p=0,000). Kunnan johto / esimies asemassa olevien keskiarvo oli 4,1. Lähiesimie-
hillä keskiarvo oli 4,5. Työntekijänä, eli ei esimiesasemassa työskentelevien, kes-
kiarvo oli 3,5, eli he ovat vähiten sitä mieltä, että voivat tehdä paljon itsenäisiä pää-
töksiä.  
Tiedusteltaessa, onko paljon omiin töihin liittyvää sananvaltaa, 76 % vastaajista oli 
samaa tai osittain samaa mieltä (Kuvio 15). Eri mieltä tai osittain eri mieltä oli 13 % 
ja 10 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä 
työskenteli ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti mer-
kitseviä eroja (p=0,003). Nurmossa keskiarvo oli 2,8 ja Ylistarossa keskiarvo oli 
3,4. Seinäjoella keskiarvo oli 4,2 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo 
oli 3,8. Nurmossa aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä mieltä, että heillä on 
paljon omiin töihin liittyvää sananvaltaa. Tarkasteltaessa eroja, missä asemassa 
on organisaatiossa, ryhmien välillä oli tilastollisesti erittäin merkitseviä eroja 
(p=0,001). Kunnan johto / esimies asemassa olevien keskiarvo oli 4,1. Lähiesimie-
hillä keskiarvo oli 4,5. Työntekijöiden, eli ei esimiesasemassa olevien, keskiarvo oli 
3,6. Voidaan siis todeta, että työntekijät olivat vähiten sitä mieltä, että heillä on pal-
jon sananvaltaa omiin töihin liittyen. 
Tutkimukseen osallistuneilta tiedusteltiin, edellytetäänkö heiltä kohtuullista työ-
määrää. 72 % vastaajista joko oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä, eli työ-
määrä on kohtuullinen (Kuvio 15). 16 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä. 11 % ei 
ollut samaa eikä eri mieltä. 
Kuviosta 15 voimme todeta, että 45 % vastaajista oli eri mieltä tai osittain eri mieltä 
siitä, että työpaikalla on tarpeeksi työntekijöitä työtehtäviin nähden. 36 % oli sa-
maa tai osittain samaa mieltä. Vastaajista 18 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Yli puolet (53 %) vastaajista oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä väitteestä, 
että työtehtävät ovat aikaisempaa laaja-alaisempia (Kuvio15). 28 % oli eri mieltä 
tai osittain eri mieltä. 18 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä, eli voidaan 
olettaa, ettei liitoksen myötä heidän työnsä laajuus ole muuttunut. Tarkasteltaessa 
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eroja, missä työskenteli ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilas-
tollisesti erittäin merkitseviä eroja (p=0,000). Nurmossa työskennelleiden keskiarvo 
oli 2,1 ja Ylistarossa 2,3, eli heille työtehtävät eivät ole aikaisempaa laaja-
alaisempia. Seinäjoella keskiarvo oli 3,8 ja vastaajista jopa 67 %:lle työtehtävät 
ovat aikaisempaa laaja-alaisempia. Seinäjoen seudun terveysyhtymän palveluk-
sessa työskennelleiden keski-arvo oli 3,7 ja 62 %:lle heistä työtehtävät olivat aikai-
sempaa laaja-alaisempia. 
Pyydettäessä arvioimaan, että ovatko työtehtävät aikaisempaa haasteellisempia, 
yhteensä 60 % vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä (Kuvio 15). 23 % oli 
eri mieltä tai osittain eri mieltä. 17 % ei ollut samaa eikä eri mieltä, eli heidän työn-
sä haasteellisuus ei ole liitoksen myötä muuttunut. 
4.4 Oppiminen ja vuorovaikutus liitoksen yhteydessä 
Kyselyssä pyydettiin vastaajia arvioimaan kuntaliitokseen liittyviä väittämiä koskien 
lähinnä oppimista sekä vuorovaikutusta. Asteikkona käytettiin viisiportaista Likertin 
asteikkoa, jossa 1= eri mieltä, 2= osittain eri mieltä, 3= ei samaa eikä eri mieltä, 4= 
osittain samaa mieltä ja 5 = samaa mieltä. Kuviossa esitetään tulokset prosenttija-
kaumina. 
 
  
 
43
 
Kuvio 16. Työssä oppiminen ja kehittyminen. 
Noin puolet (49 %) vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä, että on oppinut 
uusia käytäntöjä liitoksen myötä (Kuvio 16). 28 % oli eri mieltä tai osittain eri miel-
tä, eli he eivät kokeneet oppineensa uusia käytäntöjä esimerkiksi toisen kunnan 
työntekijöiltä. Vajaa neljännes (24 %) vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien 
välillä oli tilastollisesti melkein merkitseviä eroja (p=0,017). Nurmossa keskiarvo oli 
3,5 ja Ylistarossa keskiarvo oli 4,0. Seinäjoella keskiarvo oli 2,9 ja Seinäjoen seu-
dun terveysyhtymässä keskiarvo oli 3,1. Seinäjoella aiemmin työskennelleet olivat 
vähiten oppineet uusia käytäntöjä, esimerkiksi toisen kunnan työntekijöiltä. 
39 % vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä, että on kyennyt kriittisesti 
kyseenalaistamaan omaa toimintaa (Kuvio 16). Eri mieltä tai osittain eri mieltä oli 
27 % vastaajista. 34 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa 
eroja, missä asemassa on organisaatiossa, ryhmien välillä oli tilastollisesti melkein 
merkitseviä eroja (p=0,025). Kunnan johto / esimies asemassa olevien keskiarvo 
oli 3,4. Lähiesimiehillä keskiarvo oli 3,4. Työntekijänä, eli ei esimiesasemassa 
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työskentelevien, keskiarvo oli 2,8, eli he ovat vähiten kyenneet kriittisesti kyseen-
alaistamaan omaa toimintaa. 
Väittämästä ”Olen käyttänyt liitosta mahdollisuutena uudistaa käytäntöjäni ja toi-
mintatapojani.”, oli 48 % samaa tai osittain samaa mieltä (Kuvio 16). Vastaajista 
28 % oli eri tai osittain eri mieltä. Neljännes (25 %) ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Tarkasteltaessa eroja, missä asemassa on organisaatiossa, ryhmien välillä oli ti-
lastollisesti erittäin merkitseviä eroja (p=0,001). Kunnan johto / esimies asemassa 
olevien keskiarvo oli 3,9. Lähiesimiehillä keskiarvo oli 3,2. Työntekijöiden, eli ei 
esimiesasemassa työskentelevien, keskiarvo oli 2,8, eli he ovat vähiten käyttäneet 
mahdollisuutta uudistaa käytäntöjään ja toimintatapojaan. 
Vastaajista yhteensä 35 % oli joko eri mieltä tai osittain eri mieltä väittämän ”Lii-
toksen myötä olen paremmin ymmärtänyt työni merkityksen suhteessa työyksikön 
tavoitteisiin.” kanssa (Kuvio 16). 26 % oli samaa tai osittain samaa mieltä. Huo-
mattavaa on, että jopa 40 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Kuviosta 16 voidaan havaita, että suurin osa (70 %) oli samaa mieltä tai osittain 
samaa siitä, että kuntaliitoksessa ei ole asetettu kohtuuttomia vaatimuksia työnte-
kijöiden osaamiselle. Eri mieltä tai osittain eri mieltä oli 12 %. Ei samaa mieltä eikä 
eri mieltä oli 17 % vastaajista. 
4.5 Työyhteisön tila 
Vastaajia pyydettiin luonnehtimaan tämän hetkiseen työyhteisön tilanteeseen liitty-
viä väittämiä asteikolla 1-5, jossa 1= eri mieltä, 2= osittain eri mieltä, 3= ei samaa 
eikä eri mieltä, 4= osittain samaa mieltä ja 5 = samaa mieltä. Kuvioissa esitetään 
tulokset prosenttijakaumina. 
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Kuvio 17. Kuntaliitoksen vaikutus työyhteisön tilaan. 
55 % vastaajista oli eri mieltä tai osittain eri mieltä siitä, että työyhteisössä oltaisiin 
vielä lamaannuksissa uudistuksista (Kuvio 17). 31 % oli samaa tai osittain samaa 
mieltä. 16 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työskente-
li ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti merkitseviä ero-
ja (p=0,014). Nurmossa keskiarvo oli 3,3 ja Ylistarossa keskiarvo oli 3,1.  Seinäjo-
ella keskiarvo oli 2,3 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 2,2. 
Seinäjoen seudun terveysyhtymässä aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä 
mieltä, että työyhteisössä oltaisiin vielä lamaannuksissa uudistuksista. Tarkastel-
taessa eroja, missä asemassa on organisaatiossa, ryhmien välillä oli tilastollisesti 
melkein merkitseviä eroja (p=0,024). Kunnan johto / esimiesasemassa olevien 
keskiarvo oli 2,5. Lähiesimiehillä keskiarvo oli 2,1 eli he ovat vähiten sitä mieltä, 
että työyhteisössä oltaisiin vielä lamaannuksissa uudistuksista. Työntekijänä, eli ei 
esimiesasemassa, työskentelevien keskiarvo oli 2,8. Kaikkien keskiarvot jäivät 
kuitenkin alle kolmen, joten jokainen ryhmä on enemmän eri mieltä kuin samaa 
mieltä. 
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Kysyttäessä epäilevätkö työntekijät liitoksen mielekkyyttä, 45 % oli eri tai osittain 
eri mieltä (Kuvio 17). Vastaajista samaa tai osittain samaa mieltä oli 34 %. Vastaa-
jista 22 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli 
ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti erittäin merkitse-
viä eroja (p=0,000). Nurmossa keskiarvo oli 3,5 ja Ylistarossa keskiarvo oli 3,8. 
Seinäjoella keskiarvo oli 2,4 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 
2,5. Nurmossa ja Ylistarossa aiemmin työskennelleet olivat eniten sitä mieltä että 
työntekijät epäilevät liitoksen mielekkyyttä. Tarkasteltaessa eroja, missä asemassa 
on organisaatiossa, ryhmien välillä oli tilastollisesti melkein merkitseviä eroja 
(p=0,034). Kunnan johto / esimies asemassa olevien keskiarvo oli 2,7. Lähiesimie-
hillä keskiarvo oli 2,1. Työntekijöiden keskiarvo oli 2,9, eli he ovat eniten sitä miel-
tä, että työntekijät epäilevät liitoksen mielekkyyttä. Kaikkien keskiarvot jäivät kui-
tenkin alle kolmen, joten jokainen ryhmä on enemmän eri mieltä kuin samaa miel-
tä. 
Kuviosta 17 voidaan todeta, että vastaajista noin puolet (51 %) oli samaa tai osit-
tain samaa mieltä, että työyhteisössä käsitykset liitoksesta ja sen tarpeellisuudesta 
vaihtelevat.  Neljännes (25 %) oli eri mieltä tai osittain eri. 24 % ei ollut samaa eikä 
eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli ennen vuoden 2009 kuntaliitos-
ta, ryhmien välillä oli tilastollisesti merkitseviä eroja (p=0,009). Nurmossa keskiar-
vo oli 3,9 ja Ylistarossa keskiarvo oli 3,9. Seinäjoella keskiarvo oli 3,1 ja Seinäjoen 
seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 3,0. Nurmossa ja Ylistarossa aiemmin 
työskennelleet olivat eniten sitä mieltä, että työyhteisössä käsitykset liitoksesta ja 
sen mielekkyydestä vaihtelevat. 
Tiedusteltaessa, suhtautuvatko työyhteisössä työntekijät myönteisesti uudistuk-
seen ja näkevätkö siihen liittyvät mahdollisuudet, 53 % vastaajista oli samaa miel-
tä tai osittain samaa mieltä (Kuvio 17). Vastaajista 20 % oli eri mieltä tai osittain eri 
mieltä. 28 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Vastaajia pyydettiin arvioimaan, onko työyhteisössä otettu uudistus haltuun ja toi-
mivatko työntekijät liitoksessa asetettujen tavoitteiden suuntaisesti. 67 % oli sa-
maa tai osittain samaa mieltä (Kuvio17). Eri mieltä tai osittain eri mieltä oli 12 % 
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vastaajista. Ei samaa eikä eri mieltä oli 21 % vastaajista. 
Vastaajista yhteensä 32 % oli eri tai osittain eri mieltä, että liitos olisi parantanut 
työyhteisön ilmapiiriä ja avoimuutta. 14 % oli samaa tai osittain samaa mieltä. 53 
% ei ollut samaa eikä eri mieltä (Kuvio 17). Tarkasteltaessa eroja, missä työsken-
teli ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti merkitseviä 
eroja (p=0,012). Nurmossa keskiarvo oli 2,1 ja Ylistarossa keskiarvo oli 2,5. Seinä-
joella keskiarvo oli 2,9 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 2,9. 
Nurmossa aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä mieltä, että liitos olisi paran-
tanut työyhteisön ilmapiiriä ja avoimuutta.  
Noin puolet (51 %) vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä, että työyhtei-
sössä on riittävästä keskinäistä luottamusta, jotta onnistuneelle kuntaliitokselle on 
ollut edellytyksiä (Kuvio 17). Eri mieltä tai osittain eri mieltä oli 15 % vastaajista. 34 
% ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli ennen 
vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti merkitseviä eroja 
(p=0,003). Nurmossa keskiarvo oli 2,6 ja Ylistarossa keskiarvo oli 3,1. Seinäjoella 
keskiarvo oli 3,7 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 3,5. Nur-
mossa aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä mieltä, että työyhteisössä on ol-
lut riittävästä keskinäistä luottamusta, jotta onnistuneelle kuntaliitokselle on ollut 
edellytyksiä. 
4.6 Muutosten vaikutus henkilöstöjohtamiseen 
Kyselyyn osallistuneita pyydettiin arvioimaan kuntaliitoksen tuomien muutosten 
vaikutusta henkilöstöjohtamiseen asteikolla 1-5. Asteikossa 1= eri mieltä, 2= osit-
tain eri mieltä, 3= ei samaa eikä eri mieltä, 4= osittain samaa mieltä ja 5 = samaa 
mieltä. Kuviossa esitetään tulokset prosenttijakaumina. 
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Kuvio 18. Henkilöstöjohtaminen muutosprosessissa. 
Vastaajista 52 % oli samaa tai osittain samaa mieltä väitteen ”Henkilöstövalinnois-
sa on huomioitu työntekijöiden osaamiset.” kanssa (Kuvio 18). Eri mieltä tai osit-
tain eri mieltä oli yhteensä 21 %. Ei samaa eikä eri mieltä oli 27 % vastaajista. 
Kysyttäessä, onko työtehtävät suunniteltu suhteessa työhön käytettävään aikaan, 
oli 44 % eri tai osittain eri mieltä (Kuvio 18). Samaa tai osittain samaa mieltä oli 29 
%. Suurempi osa vastaajista oli siis sitä mieltä, että työtehtäviä ei ole suunniteltu 
siihen suhteessa siihen käyttävään aikaan. 28 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri 
mieltä. 
56 % vastaajista oli eri tai osittain eri mieltä väittämästä, että uudistusten aiheut-
tama työkuormitus ei ole jakaantunut tasaisesti (Kuvio 18). Yhteensä 15 % vastaa-
jista oli samaa tai osittain samaa mieltä, eli heidän mielestä uudistusten aiheutta-
ma työkuormitus on jakaantunut tasaisesti. 29 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Väittämästä, onko työyhteisössä henkilöstöllä yleensä helppo sitoutua uudenlaisiin 
työtehtäviin, oli 44 % vastaajista samaa tai osittain samaa mieltä (Kuvio 18). Eri 
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mieltä tai osittain eri mieltä oli noin neljännes (24 %) vastaajista. Ei samaa eikä eri 
mieltä oli 33 % vastaajista. Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli ennen vuoden 
2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti merkitseviä eroja (p=0,014). 
Nurmossa keskiarvo oli 2,9 ja Ylistarossa keskiarvo oli 2,7. Seinäjoella keskiarvo 
oli 3,5 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 3,1. Ylistarossa aiem-
min työskennelleet olivat vähiten sitä mieltä, että työyhteisössä henkilöstöllä on 
yleensä helppo sitoutua uudenlaisiin työtehtäviin. 
Yhteensä 61 % vastaajista oli joko samaa tai osittain sitä mieltä, että henkilöstö on 
sijoitettu osaamisensa mukaisiin tehtäviin (Kuvio 18). Osittain eri mieltä tai eri miel-
tä oli 19 % vastaajista. Ei samaa eikä eri mieltä oli 21 %.  
Tutkimukseen osallistujilta tiedusteltiin, että onko henkilöstöjohtamisella varmistet-
tu yhteisten käytäntöjen omaksuminen uudeksi toimintatavaksi. 34 % oli eri tai 
osittain eri mieltä ja 30 % samaa tai osittain samaa mieltä (Kuvio 18). 36 % vas-
taajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli en-
nen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti merkitseviä eroja 
(p=0,014). Nurmossa keskiarvo oli 2,1 ja Ylistarossa keskiarvo oli 2,5. Seinäjoella 
keskiarvo oli 3,1 ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 2,5. Nur-
mossa aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä mieltä, että henkilöstöjohtamisel-
la on varmistettu yhteisten käytäntöjen omaksuminen uudeksi toimintatavaksi. 
4.7 Tunteita ja tarpeita muutoksen aikana 
Kyselyssä pyydettiin arvioimaan, missä määrin koki erilaisia tunteita ja tarpeita 
kuntaliitoksen aiheuttamassa muutostilanteessa. Asteikkona oli viisiportainen Li-
kertin asteikko, jossa 1= eri mieltä, 2= osittain eri mieltä, 3= ei samaa eikä eri miel-
tä, 4= osittain samaa mieltä ja 5 = samaa mieltä. Kuviossa esitetään tulokset pro-
senttijakaumina. 
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Kuvio 19. Tunteet ja tarpeet kuntaliitosprosessissa. 
Kysyttäessä, onko vastaaja tuntenut voimakasta epävarmuutta, 63 % vastaajista 
oli eri mieltä tai osittain eri mieltä (Kuvio19). Samaa tai osittain samaa mieltä oli 
neljännes (25 %) vastaajista ja 12 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaes-
sa eroja, missä työskenteli ennen vuoden 2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli 
tilastollisesti erittäin merkitseviä eroja (p=0,000). Nurmossa keskiarvo oli 3,8 ja 
jopa 73 % heistä oli kokenut voimakasta epävarmuutta ja Ylistarossa keskiarvo oli 
3,0 eli puolet (50 %).  Seinäjoella keskiarvo oli 2,0 ja 74 % heistä ei ollut kokenut 
voimakasta epävarmuutta. Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvo oli 2,2 
ja 69 % heistä ei ollut kokenut voimakasta epävarmuutta. 
Kyselyyn vastaajista 55 % ei kokenut tulleensa epäoikeudenmukaisesti kohdelluk-
si, eli oli eri mieltä tai osittain eri mieltä väittämän ”koen tulleeni epäoikeudenmu-
kaisesti kohdelluksi.” kanssa (Kuvio19). Yhteensä 29 % oli samaa tai osittain sa-
maa mieltä. 16 % ei ollut samaa eikä eri mieltä.  
Yli puolet (53 %) vastaajista oli eri tai osittain eri mieltä väittämän ”Olen tarvinnut 
tukea lähimmältä työtoverilta tavallista enemmän.” kanssa (Kuvio19). Samaa tai 
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osittain samaa mieltä oli 32 % vastaajista. 16 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri 
mieltä. 
Kuviosta 19 käy ilmi, että yhteensä 63 % vastaajista ei ole tarvinnut tukea lähiesi-
mieheltä tavallista enempää. 24 % vastaajista on, ainakin osittain, tarvinnut taval-
lista enemmän tukea. 13 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Vastaajista 43 % oli eri tai osittain eri mieltä väittämän ”Koen tarvetta keskustella 
tavallista enemmän.” kanssa (Kuvio 19). Samaa tai osittain samaa mieltä oli 41 %, 
eli oli kokenut tarvetta keskustella tavallista enemmän. 16 % vastaajista ei ollut 
samaa eikä eri mieltä. Tarkasteltaessa eroja, missä työskenteli ennen vuoden 
2009 kuntaliitosta, ryhmien välillä oli tilastollisesti merkitseviä eroja (p=0,006). 
Nurmossa keskiarvo oli 3,9 ja Ylistarossa 2,9. Seinäjoella 2,6 ja Seinäjoen seudun 
terveysyhtymässä keskiarvo oli 2,2. Nurmossa aiemmin työskennelleet kokivat 
eniten tarvetta keskustella enemmän. 
Pyydettäessä arvioimaan, onko kokenut tarvetta osallistua tavallista enemmän, 
yhteensä 40 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä (Kuvio 19). Yhteensä 22 % oli 
samaa tai osittain samaa. 37 % vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Enemmistö (65 %) vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä, että ovat koke-
neet tiedon tarpeensa kasvaneen (Kuvio19). 22 % vastaajista oli eri mieltä tai osit-
tain eri mieltä ja 13 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
57 % vastaajista oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä, että kokevat tarvetta 
joustaa tilanteen tasapainottamiseksi (Kuvio 19). 18 % vastaajista oli osittain eri 
mieltä tai eri mieltä. 26 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
4.8 Uuteen työyhteisöön siirtyminen 
Kyselyssä pyydettiin niitä, jotka ovat siirtyneet liitoksen yhteydessä uuteen työyh-
teisöön, arvioimaan siirtymiseen liittyviä väittämiä.  Asteikkona tässäkin oli viisipor-
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tainen Likertin asteikko, jossa 1= eri mieltä, 2= osittain eri mieltä, 3= ei samaa eikä 
eri mieltä, 4= osittain samaa mieltä ja 5 = samaa mieltä. Analysoitaessa tuloksia, 
huomioimme vain ne vastaajat, jotka olivat valinneet kohdassa kahdeksan vaihto-
ehdon ”työyksikkö vaihtui”. Työyksikön vaihtuneen ilmoitti 26 vastaajaa, näistä 23 
oli vastannut kyselyn siirtymiseen liittyviin väittämiin. Tulokset esitämme taulukos-
sa lukumäärinä. 
Taulukko 3. Uuteen työyhteisöön siirtyminen. 
  Eri mieltä 
Osittain 
eri mieltä 
En samaa 
enkä eri 
mieltä 
Osittain 
samaa 
mieltä 
Samaa 
mieltä 
Uuteen työyhteisöön siirtymistäni 
valmisteltiin riittävästi (n=23). 9 6 3 3 2 
Minut otettiin hyvin vastaan uudes-
sa työyhteisössäni (n=23). 3 4 1 9 6 
Tunnen olevani tasavertainen jä-
sen uudessa työyhteisössäni 
(n=23). 3 3 1 11 5 
Koen siirtymiseen liittyvien asioi-
den ja tehtävien jaon sujuneen 
oikeudenmukaisesti (n=23). 8 4 4 4 3 
Olen sopeutunut hyvin uusiin toi-
mintatapoihin (n=23). 0 6 6 4 7 
Niistä vastanneista, joilla työyksikkö oli vaihtunut, 15 oli eri mieltä tai osittain eri 
mieltä, että uuteen työyhteisöön siirtymistä valmisteltiin riittävästi (Taulukko 3). 
Viisi vastaajaa oli samaa tai osittain samaa mieltä. Kolme uuteen työyhteisöön 
siirtyneistä vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
14 uuteen työyhteisöön siirtyneistä vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä, 
että hänet otettiin hyvin vastaan uudessa yhteisössä (Taulukko 3). Seitsemän oli 
osittain eri mieltä tai eri mieltä ja yksi vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
16 vastaajaa oli samaa tai osittain samaa mieltä väitteet ” Tunnen olevani tasaver-
tainen jäsen uudessa työyhteisössäni.” kanssa (Taulukko 3).  Kuusi oli eri tai osit-
tain eri mieltä. Yksi vastanneista ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Niistä vastanneista, joilla työyksikkö oli vaihtunut, 12 oli eri mieltä tai osittain eri-
mieltä, että siirtymiseen liittyvien asioiden ja tehtävien jako sujui oikeudenmukai-
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sesti (Taulukko 3). Seitsemän oli samaa tai osittain samaa mieltä. Neljä vastaajaa 
ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
11 uuteen työyhteisöön siirtyneistä vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltä, 
että on sopeutunut hyvin uusiin toimintatapoihin (Taulukko 3). Kuusi oli osittain eri 
mieltä, yksikään vastaajista ei ollut eri mieltä. Kuusi vastaajaa ei ollut samaa eikä 
eri mieltä. 
4.9 Henkilöstöjohtaminen 
Kyselyn kohdassa 15. pyydettiin niitä vastaajia, jotka eivät ole esimiesasemassa 
arviomaan henkilöstöjohtamista. Tämän kohdan väittämiin vastasi noin 70 vastaa-
jaa.  Arviointi pyydettiin tekemään asteikolla 1-5, jossa 1= eri mieltä, 2= osittain eri 
mieltä, 3= ei samaa eikä eri mieltä, 4= osittain samaa mieltä ja 5 = samaa mieltä. 
Kuviossa esitetään tulokset prosenttijakaumina. 
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Kuvio 20. Työntekijöiden näkemyksiä henkilöstöjohtamisesta. 
Kyselyyn vastanneista työntekijöistä puolet (50 %) oli eri mieltä tai osittain eri miel-
tä, että työyhteisössä on organisoitu työtehtävien mukainen kehittämis- tai täyden-
nyskoulutus (Kuvio 20). 23 % oli samaa tai osittain samaa mieltä ja 27 % vastan-
neista työntekijöistä ei ollut samaa eikä eri mieltä.  
Vastanneista työntekijöistä 43 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä väittämän 
”Henkilöstöjohtaminen on tukenut työyhteisön sisäistä joustavuutta.” kanssa (Ku-
vio 20). Samaa tai osittain samaa mieltä oli vastanneista 28 %. Vastanneista työn-
tekijöistä 29 % ei ollut samaa eikä eri mieltä väitteen kanssa. 
Yhteensä 41 % vastanneista työntekijöistä oli eri tai osittain eri mieltä siitä, että 
työssä jaksamista ja turvallisuutta tukeva toiminta on järjestetty osaksi työyhteisön 
toimintaa (Kuvio 20). 31 % oli samaa tai osittain samaa mieltä. 27 % ei ollut samaa 
eikä eri mieltä. 
Kyselyyn osallistuneista työntekijöistä, 46 % oli joko samaa tai osittain samaa 
mieltä, että työyhteisössä voi luottaa siihen, että esimies täyttää velvollisuutensa 
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(Kuvio 20). Eri tai osittain eri mieltä oli 30 % vastanneista. 23 % vastanneista työn-
tekijöistä ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Yhteensä jopa 78 % vastanneista työntekijöistä oli samaa tai osittain samaa miel-
tä, että alaiset eli työntekijät täyttävät velvollisuutensa (Kuvio 20). Eri mieltä tai 
osittain eri mieltä oli 11 % vastanneista työntekijöistä. 10 % koki, ettei ole samaa 
eikä eri mieltä väitteen kanssa. 
Kyselyyn osallistuneista työntekijöistä 44 % oli eri mieltä tai osittain eri mieltä väit-
tämän ” Työyhteisössäni on puututtu mahdollisiin henkilöstövoimavarojen uudis-
tamistarpeisiin riittävän nopeasti.” kanssa (Kuvio 20).17 % oli samaa tai osittain 
samaa mieltä. 39 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
4.10  Esimiestyö 
Kyselylomakkeen kohdassa 16. pyydettiin esimiesasemassa olevia arvioimaan 
muun muassa kuntien toimintakulttuureihin ja esimiehen rooliin liittyviä väittämiä. 
Näihin väittämiin vastasi 43 kyselyyn osallistujaa. Arviot tehtiin asteikolla 1-5, jossa 
1= eri mieltä, 2= osittain eri mieltä, 3= ei samaa eikä eri mieltä, 4= osittain samaa 
mieltä ja 5 = samaa mieltä. Tulosten analysoinnissa huomioitiin sekä kunnan johto 
sekä esimiesasemassa olevat ja lähiesimiehet. Kuviossa esitetään tulokset pro-
senttijakaumina. 
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Kuvio 21. Esimiesten näkemyksiä liitosprosessista. 
Huomattava enemmistö (79 %) vastanneista esimiesasemassa olevista oli samaa 
mieltä tai osittain samaa mieltä siitä, että yhdistettyjen kuntien poliittiset kulttuurit 
poikkesivat toisistaan (Kuvio 21). 2 % vastaajista oli eri mieltä ja 19 % ei ollut sa-
maa eikä eri mieltä. Kukaan vastanneista esimiehistä ei ollut osittain eri mieltä. 
Kyselyssä pyydettiin esimiesasemassa olevia arvioimaan, ovatko yhdistettyjen 
kuntien kehittämiskulttuurit poikenneet toisistaan. Yhteensä jopa 80 % vastanneis-
ta oli samaa mieltä tai osittain samaa mieltä (Kuvio 21). Vain 2 % oli eri mieltä, 
osittain eri mieltä ei ollut yksikään vastaajista. 19 % vastanneista ei ollut samaa 
eikä eri mieltä. 
Selvä enemmistö (82 %) vastanneista esimiehistä koki, että yhdistettyjen kuntien 
hallinnolliset käytännöt poikkesivat toisistaan (Kuvio 21). Eri mieltä tai osittain eri 
mieltä oli vain 4 %. Vastaajista 14 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Yli puolet (53 %) vastanneista esimiehistä oli samaa mieltä tai osittain samaa miel-
tä siitä, että esimiehen rooli ja vastuu olivat selkeitä koko liitoksesta aiheutuneen 
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muutosprosessin ajan (Kuvio 21). Yhteensä 28 % vastanneista oli eri tai osittain 
eri mieltä. 19 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Kyselyyn osallistuneista esimiesasemassa olevista 37 % oli eri tai osittain eri miel-
tä väitteen ”Liitokseen liittyvän suunnittelutyön määrä ei ole ollut liian suuri minul-
le.” kanssa (Kuvio 21). 33 % oli samaa tai osittain samaa mieltä.  30 % vastanneis-
ta esimiehistä ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
Vastanneista esimiehistä 47 % oli joko eri mieltä tai osittain eri, että ajalliset re-
surssit olivat riittävät työyhteisön tukemiseen (Kuvio 21). Vastanneista esimiehistä 
35 % oli samaa tai osittain samaa mieltä. 19 % vastanneista esimiehistä koki, ettei 
ole samaa eikä eri mieltä. 
Yhteensä 76 % vastanneista esimiehistä oli samaa mieltä tai osittain samaa miel-
tä, että muutos ei vaikuttanut esimiesten ja alaisten välisiin suhteisiin (Kuvio 21). 
Vai 9 % oli joko eri mieltä tai osittain eri mieltä. 14 % ei ollut samaa eikä eri mieltä. 
4.11  Esimiesvalmennus 
2008 keväällä järjestettiin uuden Seinäjoen kaupungin tuleville esimiehille valmen-
nusta, jonka tarkoituksena oli muun muassa antaa tukea esimiestyöhön muutos-
prosessissa. Kyselyssä esimiesvalmennukseen osallistuneet saivat kertoa omin 
sanoin, saiko tukea esimiestyön tueksi muutosprosessissa ja mitä asioita koki 
hyödyllisiksi tai mitä asioita olisi vielä halunnut käsiteltävän. 
Osa koki koulutuksen olleen hyödyllinen. Vaikka asiat olivat jo tuttuja, oli hyvä 
päästä jakamaan kokemuksia ja saamaan tukea muilta. Toiset eivät nähneet kou-
lutuksesta olevan mitään hyötyä. Jotkut kokivat, että saivat tukea muutosproses-
siin, jotkut taas toivoivat enemmän kyseiseen kuntaliitokseen liittyviä asioita. 
Tämän kysymyksen vastaukset ovat liitteenä (Liite 3) työn lopussa. Vastauksista 
on poistettu tunnistettavissa olevat ja epäselvät vastaukset.  
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4.12  Tunnetila 
Vastaajia pyydettiin kuvailemaan tämän hetkistä tunnetilaansa. Kysymykset olivat 
viisiportaisia Osgoodin asteikon kysymyksiä, joiden ääripäinä olivat vastakohtaiset 
adjektiivit. 
 
Kuvio 22. Tunnetila toiveikas – toivoton (n=113). 
Kuviosta 22 näemme, että 37 % vastaajista arvioi tämä hetkisen tunnetilansa 
melko toiveikkaaksi. 31 % kuvaili tunnetilaansa toiveikkaaksi, 8 % melko 
toivottomaksi ja vain 3 % toivottomaksi. 21 % vastaajista astettui keskivaiheille eli 
ei ollu toiveikas eikä toivoton. 
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Kuvio 23. Tunnetila levollinen – levoton (n=112). 
36 % vastaajista kuvaili tunnetilaansa melko levolliseksi ja  24 % levolliseksi (Ku-
vio 23). 13 % arvio tunnetilansa melko levottomaksi ja 5 % levottomaksi. 21 %  
vastaajista ei ollut levoton eikä levollinen. 
 
Kuvio 24. Tunnetila tyyni – ahdistunut (n=112). 
Melko tyyneksi kuvaili tämän hetkisen tunnetilansa 37 % vastaajista, tyyneksi 20 
%, melko ahdituneeksi 13 % ja ahdistuneeksi 5 % vastaajista (Kuvio 24). 
Neljännes (25 %) vastaajista ei kokenut olevansa tyyni eikä ahdistunut. 
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Kuvio 25. Tunnetila selkeä – epätietoinen (n=114). 
32 % vastaajista kuvaili tämän hetkisen tunnetilansa melko selkeäksi, 18 % melko 
epätietoiseksi, 15 % selkeäksi ja 5 % epätietoiseksi (Kuvio 25). 29 % vastaajista ei 
kokenut tunnetilaansa selkeäksi eikä epätietoiseksi. 
 
Kuvio 26. Tunnetila luottavainen – pelokas (n=111) 
Tämän hetkisen tunnetilansa melko luottavaiseksi koki 38 % ja luottavaiseksi 27 % 
vastaajista (Kuvio 26). 7 % arvio tunnetilansa melko pelokkaaksi ja vain 2 % pe-
lokkaaksi. Noin neljännes (26 %) vastaajista ei kokenut olevansa luottavainen eikä 
pelokas. 
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4.13  Työhön liittyvät seikat 
Kysely lomakkeessa pyydettiin arvioimaan työilmapiiriä, työtahtia ja työmäärää 
vastakkaisten adjektiivien avulla. 
 
Kuvio 27. Työilmapiiri kontrolloitu-joustava (n=115). 
47 % vastaajista arvio työilmapiirin melko joustavaksi ja 23 % joustavaksi (Kuvio 
27). Kontrolloiduksi koki 4 % ja melko kontrolloiduksi 3 % vastaajista. 23 % ei 
kokenut työilmapiiriä kontrolloiduksi eikä joustavaksi. 
 
Kuvio 28. Työilmapiiri ennakkoluuloinen – avoin (n=114).  
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Yli puolet (51 %) vastaajista koki työilmapiirin melko avoimeksi, 13 % avoimeksi, 
10 % melko ennakkoluuloiseksi ja 4 % ennakkoluuloiseksi (Kuvio 28). 23 % ei 
kokenut työilmapiiriä ennakkoluuloiseksi eikä avoimeksi. 
 
Kuvio 29.  Työilmapiiri muodollinen – epämuodollinen (n=114). 
Työilmapiirin melko epämuodolliseksi arvio 33 % vastaajista ja epämuodolliseksi 
18 % (Kuvio 29). 16 % arvio ilmapiirin melko muodolliseksi ja 5 % muodolliseksi. 
27 % vastaajista ei kokenut työilmapiiriä muodolliseksi eikä epämuodolliseksi. 
 
Kuvio 30. Työtahti kiivas – rauhallinen (n=113). 
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35 % vastaajista koki työtahdin olevan melko kiivas ja 34 % koki sen kiivaaksi (Ku-
vio 30). 11 % koki työskentely tahdin melko rauhalliseksi ja vain 3 % rauhalliseksi. 
19 % vastanneista ei kokenut tahtia kiivaaksi eikä rauhalliseksi. 
 
Kuvio 31. Työmäärä kohtuuton – kohtuullinen (n=114). 
Vastaajista neljännes (25 %) koki työmäärän melko kohtuuttomaksi, 22 % koki 
melko kohtuulliseksi, 13 % kohtuuttomaksi ja 7 % kohtuulliseksi (Kuvio 31). 32 % 
ei kokenut työmäärää kohtuuttomaksi eikä kohtuulliseksi. 
4.14  Vuoden 2005 kuntaliitos 
Ennen vuoden 2009 kuntaliitosta Seinäjoen kaupungin palveluksessa työskennel-
leiltä kysyttiin, opittiinko heidän mielestä jotain vuoden 2005 Seinäjoen ja Peräsei-
näjoen kuntaliitoksesta. Lisäksi tiedusteltiin, tehtiinkö jotain merkittävää toisin hen-
kilöstön näkökulmasta. Kysymys oli muodoltaan avoin kysymys, johon vastaajat 
saivat itse kirjoittaa mietteitään vuoden 2005 kuntaliitoksesta.  
Vastauksissa esille nousi ainakin tiedotus ja henkilöstön huomioon ottaminen. Eni-
ten esille nousi se, että osa Seinäjoella aiemmin työskennelleistä koki, etteivät ol-
leet saaneet riittävästi tiedotusta kuntaliitoksesta. Osa taas koki, että tiedotus oli 
ollut riittävä. Jotkut vastaajista kokivat, ettei henkilöstöä otettu tarpeeksi huomioon. 
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Osa vastaajista nosti myös palkkauksen esille. Työtehtävien määrän noustessa, 
oli osalle annettu tällä perusteella palkankorotus ja osalle ei. 
Tämän avoimen kysymyksen vastaukset ovat liitteenä (Liite 4) työn lopussa. Vas-
tauksista on poistettu sellaiset, joista vastaajan henkilöllisyys olisi mahdollista tun-
nistaa sekä epäselvät vastaukset. 
4.15  Suhtautuminen tulevaisuuteen 
Viimeisenä pyydettiin vastaajia kertomaan omin sanoin, miten suhtautuu tulevai-
suuteen. Vastauksista nousi esille ainakin luottavainen ja myönteinen suhtautumi-
nen tulevaisuuteen. Nyt halutaan rauhoittua ja totutella tähän liitokseen ennen 
mahdollista seuraavaa kuntaliitosta tai muuta suurta muutosta. Lisäksi monella 
häämötti jo eläkeikä. Huolen aiheina olivat ainakin henkilöstön jaksaminen ja liialli-
nen työmäärä.  
Liiallinen työmäärä tuli esille ja myös se, että työtehtäviä ei ole jaettu tasapuolises-
ti. Osa koki, että työyhteisön uudet työntekijät eivät ole saaneet osaamistaan vas-
taavia tehtäviä. Osa vastaajista koki myös, että heitä ei ole otettu avoimin mielin 
vastaan uudessa työyhteisössä. Työmäärä koettiin olevan liian suuri työaikaan 
nähden. Työn jaksamista tukemaan toivottiin esimerkiksi esimieskoulutusta. Mie-
lenkiinnolla odotetaan tulevaisuutta ja varsinkin mitä tulee tapahtumaan viiden 
vuoden irtisanomissuojan jälkeen. 
Vastaukset löytyvät työn lopusta liitteistä (Liite 5). Vastauksista on poistettu tunnis-
tettavissa olevat ja epäselvät vastaukset.  
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTAA 
Tässä kappaleessa käymme läpi tuloksien pohjalta tehtyjä keskeisiä johtopäätök-
siä. Vertailemme joitain tuloksia aikaisempiin tutkimuksiin muun muassa Stenvallin 
ym. (2008) kuntaliitoksia henkilöstön näkökulmasta tarkastelevaan tutkimukseen. 
Pohdintaosiossa käymme lyhyesti läpi opinnäytetyöprosessia ja mahdollisia seik-
koja, jotka vaikuttivat tutkimuksen tuloksiin. 
5.1 Johtopäätökset 
Entisille Nurmon ja Ylistaron työntekijöille muutos on ollut varmasti suurin. Kun-
nantaloilta on lopetettu ja siirretty toimintoja, joten monen työpiste siirtyi. Jotkut 
työntekijät joutuivat siirtymään kokonaan uuteen työyhteisöön ja toiset menettivät 
vanhoja, tuttuja työtovereitaan. 
Seinäjoella työskennelleillä tapahtui myös muutoksia, mutta ei välttämättä niin ra-
dikaaleja. Työpiste saattoi siirtyä talon sisällä, jolloin niin sanottuja vanhoja työto-
vereita on edelleen mahdollista tavata päivittäin. Tehdyt keskiarvovertailut osoitta-
vat, että Seinäjoen seudun terveysyhtymässä keskiarvot olivat lähimpänä kolmea. 
Tästä voimme päätellä, että merkittäviä muutoksia ei ole tässä yksikössä tapahtu-
nut. 
Tutkimuksessa selvisi, että osa työntekijöistä koki tarvitsevansa tukea sekä lä-
hiesimieheltään että työtovereiltaan tavallista enemmän kuntaliitoksen aiheutta-
massa muutostilanteessa. Tärkeää haitallisen kuormituksen estämisen kannalta 
oli, että he kokivat myös saavansa tarvittaessa apua työtovereilta ja lähiesimiehel-
tään varsin hyvin. Tuki on tärkeää varsinkin stressin ehkäisemisessä. Lisäksi vas-
taajat ovat sitä mieltä, että työtoverit ja lähiesimies kuuntelevat tarvittaessa. 
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Psyykkistä kuormitusta arvioitaessa on työstä saatu palaute ja arvostus tärkeitä 
tekijöitä. Kyselyyn vastaajista selvästi suurin osa koki, että heidän tekemäänsä 
työtä arvostetaan työpaikalla. Myös päätöksenteko ja oman työn hallinta on merkit-
tävää yksilön kuormittumisen kannalta. Kyselyn perusteella voimme todeta, että 
suurin osa vastaajista pystyy tekemään itsenäisiä päätöksiä ja heillä on paljon sa-
navaltaa koskien omaa työtä. Näillä seikoilla on nimenomaan vaikutusta oman 
työn hallintaan. Nurmossa aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä mieltä, että 
heillä on paljon omiin töihin liittyvää sananvaltaa. Kun vertailtiin missä asemassa 
oli organisaatiossa, löytyi myös eroja. Työntekijät olivat eniten sitä mieltä, että heil-
lä ei ole paljon omiin töihin liittyvää sananvaltaa. Tämä on toki luonnollista, että 
esimiesasemassa olevilla on enemmän vaikutusmahdollisuuksia omaan työhönsä. 
Vastaajat olivat sitä mieltä, että heiltä ei edellytetä kohtuutonta työmäärää. Kun 
kysyttiin onko työmäärä kohtuuton vai kohtuullinen, vastaukset painottuivat jonkin 
verran enemmän kohtuuttoman puolelle. Yli puolet vastaajista ilmoitti myös, että 
työtehtävät ovat lisääntyneet pysyvästi.  Kyselyyn vastanneiden perusteella voi-
daan huomata myös, että enemmistö koki, ettei työpaikalla ole tarpeeksi työnteki-
jöitä työmäärään nähden. Samansuuntaisia tuloksia oli myös nähtävissä vuoden 
2008 kunta-alan työolobarometrissä (2009, 1, 3). Sen mukaan vuonna 2008 vas-
tanneista 36 % oli sitä mieltä, että työtehtäviä on liian paljon työntekijöihin nähden 
ja vuonna 2007 prosenttiosuus oli 33 %. 
Yli puolet vastaajista koki, että heidän työtehtävänsä ovat liitoksen yhteydessä 
laaja-alaistuneet. 33 % vastaajista oli myös sitä mieltä, että työtehtävät monipuo-
listuivat ja 23 % sitä mieltä, että työtehtävät yksinkertaistuivat.  
Psyykkisen kuormituksen yksi osa alue on, että voi oppia ja kehittyä työssä. Kun-
taliitoksen myötä enemmistö vastaajista koki oppineensa joitain uusia käytäntöjä 
esimerkiksi toisen kunnan työntekijöiltä. Lisäksi kuntaliitosta on käytetty jokseenkin 
mahdollisuutena uudistaa toimintatapoja ja käytäntöjä. Varsinkin esimiehet ja joh-
tavassa olevat näyttävät uudistaneen toimintatapojaan liitoksen yhteydessä. Vuo-
den 2008 kunta-alan työolobarometrissä (2009, 1, 3) tulee myös esiin, että kunta-
alan työntekijöiden mahdollisuus käyttää kykyjään työssään on lisääntynyt ja selvä 
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enemmistö voi oppia uusia asioita työn ohessa. Stenvallin ym. (2008, 54) tutki-
muksessa sen sijaan ilmeni, että oppimisen ja uudistumisen kannalta kuntaliitokset 
eivät ole olleet riittävän onnistuneita. 
Enemmistö kyselyyn osallistuneista ei ollut kokenut voimakasta epävarmuutta kun-
taliitoksen aiheuttamassa muutostilanteessa ja yli puolet vastaajista ei ollut koke-
nut tulleensa epäoikeudenmukaiseksi kohdelluksi. Epävarmuutta oli kuitenkin ko-
ettu jonkin verran. Nurmossa aiemmin työskennelleistä jopa 73 % vastaajista on 
kokenut voimakasta epävarmuutta ja Ylistarossa 50 % vastaajista. Seinäjoella tai 
Seinäjoen seudun terveysyhtymässä ei koettu voimakasta epävarmuutta.   
Tarkasteltaessa työyhteisön tilaa, oli havaittavissa, että vaikka muutoksesta on 
alettu toipua, sen tarpeellisuutta epäillään jonkin verran. Yli puolet vastaajista koki, 
ettei työyhteisössä olla enää lamaannuksissa uudistuksista, mutta liitoksen mie-
lekkyyttä epäillään vielä ja käsitykset sen tarpeellisuudesta vaihtelevat. Myös 
Stenvallin ym. (2008, 40, 56) tutkimuksissa oli havaittavissa, että käsitys uudistus-
ten tarpeellisuudesta vaihtelevat ja sen mielekkyyttä. Uudistus ja sen tuomat mah-
dollisuudet koetaan silti myönteisenä ja työyhteisöissä toimitaan uusien tavoittei-
den suuntaisesti. Työyhteisön ilmapiiriin ei liitoksella katsota olleen merkitystä. 
Tässäkin oli kuitenkin eroja. Nurmossa aiemmin työskennelleet olivat vähiten sitä 
mieltä, että liitos olisi parantanut työyhteisön ilmapiiriä ja avoimuutta. 
Yli puolet vastaajista oli sitä mieltä, ettei työyhteisössä oltaisi vielä lamaannuksissa 
uudistuksista. Verrattaessa missä työskenteli aiemmin, olivat aiemmin Nurmossa 
ja Ylistarossa työskennelleet sitä mieltä, että työyhteisössä oltaisiin vielä lamaan-
nuksissa uudistuksista. Seinäjoella tai Seinäjoen terveysyhtymässä aiemmin työs-
kennelleet olivat vähemmän tätä mieltä. 
Lähiesimiehet olivat vähiten sitä mieltä, että työyhteisössä oltaisiin vielä lamaan-
nuksissa uudistuksista. He näkevät tilanteen hyvin, koska toimivat työntekijöiden ja 
johdon kanssa. Kunnan johto ja esimiehetkään eivät olleet sitä mieltä, että vielä 
oltaisiin lamaannuksissa. Työntekijät olivat eniten sitä mieltä, että vielä oltaisiin 
lamaannuksissa. Kuitenkin keski-arvo vertailuissa kaikkien keski-arvot jäivät alle 
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kolmen, joten jokainen ryhmä oli enemmän sitä mieltä, että ei olla enää lamaan-
nuksissa. 
Muutosprosessissa yleisesti ottaen ja sosiaalisen kuormituksen osalta on tiedon 
saanti merkittävää. Yli puolet vastaajista koki, että heidän tiedon tarpeensa on 
kasvanut kuntaliitoksen aiheuttamassa muutostilanteessa. Varsinkin Seinäjoen 
entiset työntekijät kokivat, että heitä ei ole tiedotettu tarpeeksi. Tämä saattoi johtua 
siitä, että liitosprosessi oli heille jo osittain tuttua aikaisemmasta liitoksesta, eikä 
näin ollen tiedotukseen satsattu riittävästi. 
Suurin osa vastaajista oli sitä mieltä, että henkilöstövalinnoissa on otettu huomi-
oon työntekijöiden osaamiset. 46 % vastaajista oli myös osittain samaa mieltä väit-
tämästä, että heidät on sijoitettu osaamisensa mukaisiin tehtäviin. Aiemmissa, 
vuosien 2005 ja 2007 välisiä kuntaliitoksia tarkastelevissa tutkimuksissa (Stenvall 
ym. 2008, 62) sen sijaan on ilmennyt, ettei osaamista ja ammattitaitoa olla huomi-
oitu uudistusten suunnittelun yhteydessä.  
Kuntaliitosprosessissa ei aina työ kuormitus jakaannu tasaisesti työntekijöiden 
kesken. Myös enemmistö kyselyyn osallistuneista oli sitä mieltä, että uudistusten 
aiheuttama työkuormitus ei ole jakautunut tasaisesti. Myös Stenvall ym. (2008, 62) 
toteavat, että työyhteisöissä ei ole aina varmistettu työn jakaantumista tasaisti 
henkilöstön kesken liitosprosessissa. 
Siirryttäessä uuteen työyhteisöön sosiaalista kuormittumiseen vaikuttaa muun mu-
assa, kuinka työntekijä otetaan vastaan. Merkittävä osa heistä, jotka olivat siirty-
neet uuteen työyhteisöön, kokivat, ettei siirtymistä ole valmisteltu riittävästi ja että 
tehtävien jako ei sujunut oikeudenmukaisesti. Enemmistö työyksikön vaihdon läpi-
käyneistä tunsi kuitenkin, että heidät on otettu hyvin vastaan uudessa työyhteisös-
sä ja tunsivat olevan tasavertaisia työyhteisön jäseniä.  
Enemmistö heistä, joiden työyksikkö oli vaihtunut liitoksen myötä, koki että ovat 
sopeutuneet hyvin uusiin toimintatapoihin. Samansuuntaisiin tuloksiin päätyivät 
myös Stenvall ym. (2007, 100) tutkimuksessa, jossa todetaan, että useat uuteen 
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työyhteisöön siirtyneistä työntekijöistä ovat olleet tyytyväisiä tilanteeseen ja koke-
vat työskentelyn mielekkääksi ja sujuvaksi tilanteen haasteellisuudesta huolimatta.  
Esimiestyöllä on vaikutusta henkilöstön muutoksesta selviämiseen ja sen aiheut-
taman kuormituksen kestämiseen. Tarkasteltaessa kyselyyn osallistuneiden esi-
miesten näkemystä ajallisista resursseista työyhteisön tukemiseen, vastaukset 
jakaantuivat sekä eri mieltä, että samaa mieltä puolille melko tasaisesti. Huomat-
tavaa tuloksissa on kuitenkin, että vastaukset painottuivat negatiiviselle puolelle. 
Enemmistö kyselyyn osallistuneista esimiehistä siis koki, ettei aikaa ollut riittävästi 
tukea työyhteisöä. 
Esimiehellä on vastuu, että työyhteisö toimii perustehtävän suuntaisesti ja että 
nämä hoidetaan myös muutostilanteessa. Kyselyyn osallistuneista 34 % oli sitä 
mieltä, ettei henkilöstöjohtamisella ole varmistettu yhteisten käytäntöjen omaksu-
minen uudeksi toimintatavaksi. Tässä oli eroja Nurmossa, Seinäjoella, Seinäjoen 
seudun terveysyhtymässä ja Ylistarossa aiemmin työskennelleiden välillä. Melkein 
kaikki ryhmät olivat sitä mieltä, ettei henkilöstöjohtamisella ole varmistettu yhteis-
ten käytäntöjen omaksuminen uudeksi toimintatavaksi. Eniten tätä mieltä olivat 
aiemmin Nurmossa työskennelleet ja vähiten Seinäjoen seudun terveysyhtymässä 
työskennelleet. 
Melkein puolet vastaajista oli sitä mieltä, että työyhteisössä voi luottaa siihen, että 
esimies täyttää velvollisuutensa. 78 % vastaajista luottaa, että alaiset eli työntekijät 
täyttävät velvollisuutensa. Enemmän luotetaan siis työkavereihin ja että he hoita-
vat velvollisuutensa, kuin että esimiehet. 
Liitoksen yhteydessä myös esimiehen asemaan ja tehtäviin saattaa tulla muutok-
sia, joista esimies ei aina itse tiedä eteenkään muutoksen alkuvaiheessa. Kyse-
lyyn osallistuneista esimiehistä (kunnan johto / esimies ja lähiesimies) enemmistö 
kuitenkin koki, että rooli ja vastuu esimiehenä olivat selkeä koko muutosprosessin 
ajan. 
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On luonnollista, että työntekijöillä on vähiten sananvaltaa omiin töihin liittyen, jota 
myös tutkimus tukee. Selvisi myös, että eniten sananvaltaa omiin töihin liittyen on 
lähiesimiehillä. Vähemmän sananvaltaa on kunnan johdolla ja esimiehillä. Lä-
hiesimiehet päättävät yleensä ”arkisemmista” asioista, jotka liittyvät enemmän het-
kellisiin tai lähitulevaisuuden asioihin. Kunnan johdolla tai esimiehillä päätökset 
koskevat useammin suurempia ja pitkän aikavälin asioita.  
Kuntien yhdistyessä toisiinsa yhdistyvät myös erilaiset organisaatiokulttuurit. Kyse-
lyyn osallistuneiden kunnan johtajien ja esimiesten mielestä, yhdistettyjen kuntien 
poliittiset kulttuurit sekä kehittämiskulttuurit poikkesivat toisistaan. Myös hallinnolli-
set käytännöt poikkesivat toisistaan. 
Kun eri organisaatiokulttuureja yhdistetään, on selvää, että jokaisella on ollut omat 
toimintatapansa. Kyselyyn osallistuneista Nurmossa ja Ylistarossa aiemmin työs-
kennelleet olivat eniten sitä mieltä, että ovat oppineet uusia käytäntöjä esimerkiksi 
toisen kunnan työntekijältä. Seinäjoella ja Seinäjoen seudun terveysyhtymässä 
aiemmin työskennelleet olivat oppineet vähiten uusia käytäntöjä. Myös kyselyssä 
olleet avoimet kysymykset tukivat tätä. Niissä nousi esille se, että osa vastaajista 
koki aiemmin Seinäjoella työskennelleet hieman haluttomiksi muuttamaan omia 
toimintatapojaan. Kysyttäessä, onko käyttänyt liitosta mahdollisuutena uudistaa 
käytäntöjä ja toimintatapoja, oli melkein puolet mielestään käyttänyt tätä mahdolli-
suutta. Eniten tätä mahdollisuutta oli käyttänyt kunnan johto sekä esimiehet ja vä-
hiten työntekijät.  
Vaikka kaikki kunnat (Nurmo, Seinäjoki ja Ylistaro) lakkautettiin ja perustettiin uusi 
kunta, ajatellaan yleisesti, että Nurmo ja Ylistaro on liitetty Seinäjokeen. Tämä tuli 
ilmi varsinkin kyselyn avoimissa kysymyksissä. 
Tarkasteltaessa työmäärää ja -tahtia voidaan todeta, että haitallista psyykkistä 
kuormitusta oli jonkin verran havaittavissa kyselyyn osallistuneilla työntekijöillä ja 
esimiehillä. Työmäärän katsotaan olevan liian suuri työntekijöiden määrään näh-
den ja työhön käytettävän ajan liian vähäinen. Myönteisen psyykkisen kuormitusta 
sen sijaan edistää muun muassa se, että liitosta on käytetty mahdollisuutena uu-
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den oppimiseen ja työssä kehittymiseen. Työtä arvostetaan työpaikalla ja työnteki-
jät kokevat hallitsevansa työnsä.  
Sosiaalisen kuormittuneisuuden osalta voidaan havaita jonkin asteista haitallista 
kuormitusta. Tiedon tarve oli lisääntynyt, mutta sitä ei välttämättä ollut saatu tar-
peeksi. Uuteen työyhteisöön siirtyneet kokivat, että siirtoa ei ollut valmisteltu riittä-
västi. Sen sijaan positiivista on, että työntekijät kokivat, että heitä kohdellaan oi-
keidenmukaisesti ja uuteen työyhteisöön siirtyneet oli otettu hyvin ja tasa-
arvoisesti vastaan uusissa työyhteisöissä. 
Yli puolella vastaajista työmäärä oli pysyvästi lisääntynyt ja se koettiin myös melko 
kohtuuttomaksi. Työntekijöitä ei vastaajien mielestä ole tarpeeksi työmäärään 
nähden ja työtahti on kiivas. Näistä seikoista voidaan päätellä, että työntekijät ko-
kevat määrällistä ylikuormitusta. Mikäli työmäärä pysyy liian suurena ja työtahti 
kiivaana, voi työntekijöille kehittyä haitallista pitkäkestoista kuormitusta.  
5.2 Pohdintaa 
Opinnäytetyöprosessi oli haastava. Kun työtä tekee kaksi, on välillä vaikea sovit-
taa aikatauluja yhteen ja saada työ yhtenäiseksi. Onnistuimme mielestämme tässä 
kuitenkin suhteellisen hyvin. Aikaa ei jäänyt paljon, mutta pieni paine sai meidät 
myös yrittämään enemmän. 
Aiheen mielenkiinto lisäsi motivaatiota tehdä töitä. Oli mielenkiintoista nähdä, mi-
ten kuntaliitos on vaikuttanut henkilöstöön ja onko se lisännyt työn kuormitusta. 
Erityisen mielenkiintoista oli tehdä vertailuja Nurmossa, Seinäjoella, Seinäjoen 
seudun terveysyhtymässä ja Ylistarossa aiemmin työskennelleiden välillä. 
Kuntaliitoksesta on kulunut jo jonkin aikaa. Jos tutkimus olisi tehty vuoden alussa, 
saattaisivat tulokset olla erilaisia. Toisaalta liitoksesta ei ole kulunut vielä niin kau-
aa, että se olisi jo unohtunut. Henkilöstö on tehnyt mahdollisia uusia työtehtäviään 
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jonkin aikaa, joten pystyvät nyt toteamaan mikä on hyvin ja mikä mahdollisesti 
huonosti. 
Kyselyssä tiedusteltiin myös, missä tulosyksikössä työskentelee. Vastaajia oli mo-
nista tulosyksiköistä. Tulosyksikön käyttöä työssä olisi helpottanut, jos vastaajille 
olisi tarjottu valmiit vaihtoehdot mistä valita. Koska kaikista ei ollut montaa vastaa-
jaa, päätimme jättää tulosyksiköiden väliset vertailut kokonaan pois. Mikäli tämä 
olisi onnistunut paremmin, olisi saatu tärkeää tietoa missä yksikössä on mahdolli-
sesti liikaa työn kuormitusta. 
Yhdistettyjen kuntien välillä oli selvästi havaittavissa eroja toimintatapojen ja kult-
tuureiden välillä. Mahdollisena jatkotutkimuksena voisi selvittää, miten toimintata-
vat saataisiin uudessa Seinäjoen kaupungissa enemmän yhteneväiseksi.  
Työn luotettavuutta voidaan mitata käsitteillä reliabiliteetti ja validiteetti. Yhdessä 
näillä mitataan mittarin kokonaisluotettavuutta. Reliabiliteetti eli luotettavuus tar-
koittaa tulosten tarkkuutta. Tutkimustulokset pitää pystyä toistamaan samanlaisi-
na. Luotettavuutta on pyritty parantamaan käymällä läpi aiheeseen liittyvää kirjalli-
suutta ja lähteinä on käytetty mahdollisimman uutta kirjallisuutta. Kyselylomak-
keessa on hyödynnetty teoreettista viitekehystä, tutkimusongelmaa ja tutkimuksen 
tarkoitusta. Kyselylomake oli melko pitkä, joka saattoi vaikuttaa siihen, miten vas-
taajat jaksoivat keskittyä kysymyksiin. Jokaiseen kysymykseen annettiin vastaus-
ohje, mikä helpotti kysymykseen vastaamista. (Heikkilä 2008, 30.)   
Kyselylomake hyväksytettiin opinnäytetyön ohjaajalla ja toimeksiantajalla. Tutki-
muksen luotettavuutta parannettiin sillä, että vastaajat saivat palauttaa lomakkeen 
itse suoraan postitse tutkimuksen tekijöille. Kyselylomakkeen mukana lähetettiin 
saatekirje, jossa kerrottiin mistä tutkimuksesta on kyse ja kuinka vastauksia on 
tarkoitus käsitellä. 
Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan tutkimuksessa sitä, että käytetyllä mittarilla tai 
tutkimusmenetelmällä kyetään mittaamaan juuri sitä, mitä on tarkoitettukin. Tähän 
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vaikuttaa suuresti kysymysten onnistuneisuus eli saadaanko niiden avulla ratkaisu 
haluttuun tutkimusongelmaan. (Heikkilä 2008, 29–30.)   
Opinnäytetyön tulokset antoivat vastauksen tutkimusongelmaan. Tuloksia on pys-
tytty vertaamaan teoriaan ja on pystytty selvittämään työn kuormittavuutta. Mitta-
ustilanne on luotettava, koska vastaajat ovat saaneet vastata kyselyyn omassa 
rauhassa, omalla tahdilla. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, joten kyselyn ky-
symyksiä on ollut aikaa miettiä. Kyselyä ei myöskään tarvinnut täyttää töissä, vaan 
vastaajat saivat palauttaa sen kun halusivat. 
Vastaukset sai palauttaa vastauskuorella suoraan tekijöille, joten vastaus tulee 
oikealle henkilölle suoraan ilman välikäsiä. Kyselyssä ei tarvinnut kertoa henkilö-
tietoja. Kyselyssä oli tunnistetietoja (ikä, sukupuoli, tulosyksikkö), mutta tulosyksik-
köä ei käytetty tulosten analysoinnissa eli anonymiteetti säilyi. 
Tämän opinnäytetyön tuloksia on mahdollista käyttää tulevassa Seinäjoen henki-
löstötilinpäätöksessä. Työstä saa myös paljon tietoa siitä, minkälaisia asioita mo-
nikuntaliitoksissa henkilöstön kohdalta tulisi ottaa huomioon. 
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 LIITTEET       1 
Liite 1. Saate 
Hyvä vastaanottaja   16.9.2009 
Olemme kaksi Seinäjoen ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijaa ja teemme opinnäyte-
työtä Seinäjoen kaupungille. Tavoitteenamme on tutkia vuoden 2009 alussa tapahtuneen Sei-
näjoen kaupungin ja Nurmon ja Ylistaron kuntien kuntaliitoksen työhön tuomien muutosten 
vaikutusta työn kuormittavuuteen.  
Kyselyn perusteella pyrimme selvittämään, onko muutoksilla ollut vaikutusta työhyvinvointiin 
sekä työn kuormituksen määrään ja laatuun. Kohderyhmäksi olemme valinneet Seinäjoen 
kaupungin henkilöstöstä toimistotyöntekijät sekä esimiesasemassa olevat.  
Toivomme, että ehtisitte osallistua kyselyyn, sillä vastauksenne on meille erittäin tärkeä. Vas-
taamiseen kuluu aikaa n. 15 minuuttia. Kysely on täysin luottamuksellinen. Vastaajien henkilö-
tietoja ei missään vaiheessa tulla yhdistämään annettuihin vastauksiin eikä yksittäisiä vastauk-
sia tule allekirjoittaneiden lisäksi käsittelemään kukaan muu.  
Pyydämme teitä lähettämään vastaukset palautuskuorella 30.9.2009 mennessä. 
Kiitos vastauksestanne! 
Ystävällisin terveisin 
 
Jenna Jussila ja Saija Uutela 
Seinäjoen ammattikorkeakoulu, Liiketalouden yksikkö 
 
Vastaamme mielellämme tutkimusta koskeviin kysymyksiin sähköpostitse 
jenna.jussila@gmail.com saija.uutela@gmail.com 
 
  
Liite 2. Kyselylomake      1(7) 
Taustatiedot 
1. Syntymävuosi __________ 
2. Sukupuoli 
 1 Mies  
 2 Nainen  
3. Missä kunnassa työskentelit ennen kuntaliitosta? 
 1 Nurmo  
 2 Seinäjoki  
 3 Ylistaro  
 4 Seinäjoen seudun terveysyhtymä  
4. Kuinka kauan olet työskennellyt Seinäjoen kaupungilla, Nurmon tai Ylistaron kunnassa 
 ______________ vuotta 
5. Missä tulosyksikössä työskentelet 
__________________________________________ 
6. Onko työsuhteesi 
1 Vakinainen   
2 Määräaikainen 
 
7. Toimitko joissakin seuraavista tehtävistä  
 1 Kunnan johto/ esimies  
  2 Lähiesimies 
 3  Työntekijä (ei esimiesasemassa oleva) 
 
8. Muuttuivatko jotkin seuraavista asioista työssäsi kuntaliitoksen myötä? Voit valita useamman tai jät-
tää tyhjäksi, mikäli mikään ei muuttunut työssäsi liitoksen myötä. 
 1  työyksikkö vaihtui 
 2  työpiste siirtyi 
 3  työtehtävien määrä väheni 
 4  esimiestehtäväni ovat muuttuneet 
 5  työkaverit vaihtuivat 
 6  esimies vaihtui 
 7  työtehtävät monipuolistuivat 
 8  työtehtävät yksinkertaistuivat 
 9  työtehtävien määrä lisääntyi pysyvästi 
10  työtehtävien määrä lisääntyi tilapäisesti 
  
9. Arvioi työhön, tukeen ja luottamukseen liittyviä väittämiä.   2 (7) 
   
   eri mieltä osittain  en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä 
     mieltä mieltä 
_________________________________________________ 
   
Saan tarvittaessa apua työtovereiltani. 1 2 3 4 5 
 
Saan tarvittaessa tukea ja apua  
lähiesimieheltäni.  1 2 3 4 5 
 
Työtoverini kuuntelevat minua  
tarvittaessa.   1 2 3 4 5 
     
Lähiesimieheni kuuntelee minua  
tarvittaessa.   1 2 3 4 5 
   
Luotan kaupungin johdon kykyyn  
huolehtia kaupungin tulevaisuudesta. 1 2 3 4 5 
 
Lähiesimieheni kohtelee  
työntekijöitä oikeudenmukaisesti  
ja tasapuolisesti.  1 2 3 4 5 
 
Työpaikallani arvostetaan työtäni. 1 2 3 4 5 
 
Voin tehdä paljon itsenäisiä 
päätöksiä.   1 2 3 4 5 
 
Minulla on paljon omiin töihini  
liittyvää sananvaltaa.  1 2 3 4 5 
 
Minulta edellytetään kohtuullista  
työmäärää.   1 2 3 4 5 
 
Työpaikallamme on tarpeeksi  
työntekijöitä työtehtäviin nähden. 1 2 3 4 5 
 
Työtehtäväni ovat aikaisempaa  
laaja-alaisempia.  1 2 3 4 5 
 
Työtehtäväni ovat aikaisempaa  
haasteellisempia  1 2 3 4 5 
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10. Arvioi kuntaliitokseen liittyviä väittämiä koskien muun muassa oppimista sekä vuorovaiku-
tusta. 
   eri mieltä osittain  en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä 
     mieltä mieltä 
   _________________________________________________ 
 
Liitoksen myötä olen oppinut  
uusia käytäntöjä, esim. toisen  
kunnan työntekijöiltä.  1 2 3 4 5 
  
Liitoksen myötä olen kyennyt  
kriittisesti kyseenalaistamaan  
omaa toimintaani.  1 2 3 4 5 
 
Olen käyttänyt liitosta  
mahdollisuutena uudistaa  
käytäntöjäni ja toimintatapojani. 1 2 3 4 5 
 
Liitoksen myötä olen paremmin  
ymmärtänyt työni merkityksen  
suhteessa työyksikön tavoitteisiin. 1 2 3 4 5 
 
Kuntaliitos ei ole asettanut  
kohtuuttomia vaatimuksia  
osaamiselleni.  1 2 3 4 5 
 
 
 
11. Miten luonnehtisit työyhteisösi tilannetta tällä hetkellä. 
 
   eri mieltä osittain  en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä 
     mieltä mieltä 
   _________________________________________________ 
   
Työyhteisössäni ollaan vielä  
lamaannuksissa uudistuksista 1 2 3 4 5  
 
Työntekijät epäilevät liitoksen  
mielekkyyttä.   1 2 3 4 5 
 
Työyhteisössäni käsitykset  
liitoksesta ja sen tarpeellisuudesta  
vaihtelevat.   1 2 3 4 5 
 
Työyhteisössäni työntekijät suhtautuvat  
myönteisesti uudistukseen ja näkevät  
siihen liittyvät mahdollisuudet. 1 2 3 4 5
  
Työyhteisössäni uudistus on otettu  
haltuun ja työntekijät toimivat liitoksessa  
asetettujen tavoitteiden suuntaisesti. 1 2 3 4 5 
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Liitos on parantanut työyhteisömme  
ilmapiiriä ja avoimuutta.  1 2 3 4 5 
 
Työyhteisössäni on riittävästi  
keskinäistä luottamusta, jotta  
onnistuneelle kuntaliitokselle on ollut  
edellytyksiä.   1 2 3 4 5 
 
 
 
12. Arvioi seuraavia kuntaliitoksen tuomien muutosten vaikutuksia henkilöstöjohtamiseen. 
eri mieltä osittain  en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä
     mieltä mieltä 
   _________________________________________________ 
    
Henkilöstövalinnoissa on huomioitu  
työntekijöiden osaamiset.  1 2 3 4 5 
 
Työtehtävät on suunniteltu suhteessa 
työhön käytettävään aikaan. 1 2 3 4 5 
 
Uudistusten aiheuttama  
työkuormitus on jakaantunut tasaisesti. 1 2 3 4 5 
 
Työyhteisössäni henkilöstöllä on  
yleensä helppo sitoutua uudenlaisiin  
työtehtäviin.   1 2 3 4 5 
  
Henkilöstö on sijoitettu heidän  
osaamisensa mukaisiin tehtäviin. 1 2 3 4 5 
 
Henkilöstöjohtamisella on varmistettu  
yhteisten käytäntöjen omaksuminen  
uudeksi toimintatavaksi.  1 2 3 4 5 
 
 
 
13. Arvioi, missä määrin koit seuraavia tunteita ja tarpeita kuntaliitoksen aiheuttamassa muutos-
tilanteessa. 
   eri mieltä osittain  en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä
     mieltä mieltä 
   _________________________________________________ 
Olen kokenut voimakasta  
epävarmuutta.  1 2 3 4 5 
 
Koen tulleeni epäoikeuden- 
mukaisesti kohdelluksi.  1 2 3 4 5 
 
Olen tarvinnut tukea lähimmiltä  
työtovereiltani tavallista enemmän. 1 2 3 4 5 
 
Olen tarvinnut tukea lähiesimieheltäni  
tavallista enemmän.  1 2 3 4 5 
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Koen tarvetta keskustella tavallista  
enemmän.    1 2 3 4 5 
 
Koen tarvetta osallistua tavallista  
enemmän.    1 2 3 4 5 
 
Koen tiedon tarpeeni kasvaneen. 1 2 3 4 5 
 
Koen tarvetta joustaa tilanteen  
tasapainottamiseksi.  1 2 3 4 5 
 
 
 
14. Mikäli olet siirtynyt liitoksen yhteydessä uuteen työyhteisöön, ole hyvä ja vastaa seuraaviin 
kysymyksiin. Jos et ole siirtynyt uuteen työyhteisöön, voit siirtyä kohtaan 15. 
 
   eri mieltä osittain  en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä 
     mieltä mieltä 
   __________________________________________________ 
    
Uuteen työyhteisöön siirtymistäni  
valmisteltiin riittävästi.  1 2 3 4 5 
 
Minut otettiin hyvin vastaan  
uudessa työyhteisössäni.  1 2 3 4 5 
 
Tunnen olevani tasavertainen  
jäsen uudessa työyhteisössäni. 1 2 3 4 5 
 
Koen siirtymiseen liittyvien asioiden 
ja tehtävien jaon sujuneen  
oikeudenmukaisesti.  1 2 3 4 5 
 
Olen sopeutunut hyvin uusiin  
toimintatapoihin.  1 2 3 4 5 
 
 
 
 
15. Mikäli et toimi esimiesasemassa, arvioi nykyisen työyhteisösi näkökulmasta seuraavia hen-
kilöstöjohtamiseen liittyviä väittämiä.  
 
   eri mieltä osittain en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä
     mieltä mieltä 
   _________________________________________________ 
     
Työyhteisössäni on organisoitu  
työtehtävien mukainen kehittämis-  
tai täydennyskoulutus.  1 2 3 4 5 
 
Henkilöstöjohtaminen on tukenut  
työyhteisön sisäistä joustavuutta. 1 2 3 4 5 
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Työssä jaksamista ja turvallisuutta  
tukeva toiminta on järjestetty osaksi  
työyhteisön toimintaa.  1 2 3 4 5 
 
Työyhteisössäni voi luottaa siihen,  
että esimiehet täyttävät velvollisuutensa 1 2 3 4 5 
 
Työyhteisössäni voi luottaa siihen,  
että alaiset täyttävät velvollisuutensa. 1 2 3 4 5 
 
Työyhteisössäni on puututtu  
mahdollisiin henkilöstövoimavarojen  
uudistamistarpeisiin riittävän nopeasti. 1 2 3 4 5 
 
 
 
 
16. Mikäli olet esimiesasemassa, ole hyvä ja vastaa seuraaviin kysymyksiin. Jos et toimi esi-
mies asemassa, voit siirtyä suoraan kohtaan 18.  
 
 
   eri mieltä osittain  en samaa  osittain samaa 
    eri mieltä enkä eri  samaa mieltä
     mieltä mieltä 
   _________________________________________________ 
 
Yhdistettyjen kuntien poliittiset  
kulttuurit ovat poikenneet toisistaan. 1 2 3 4 5 
 
Yhdistettyjen kuntien kehittämis- 
kulttuurit ovat poikenneet toisistaan. 1 2 3 4 5 
 
Yhdistettyjen kuntien hallinnolliset  
käytännöt ovat poikenneet toisistaan. 1 2 3 4 5 
 
Esimiehen rooli ja vastuuni olivat  
selkeitä koko muutosprosessin ajan. 1 2 3 4 5
  
 
Liitokseen liittyvän suunnittelutyön  
määrä ei ole ollut liian suuri minulle. 1 2 3 4 5 
 
Ajalliset resurssini olivat riittävät  
työyhteisöni tukemiseksi.  1 2 3 4 5
  
 
Muutos ei ole vaikuttanut minuun ja  
alaisteni väliseen yhteisymmärrykseen. 1 2 3 4 5 
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17. Mikäli osallistuit esimiesvalmennukseen keväällä 2008, koitko että sait siitä tukea esimies-
työhösi muutosprosessissa? Kerro myös lyhyesti mitkä asiat koit hyödyllisiksi tai mitä asioita 
olisit vielä halunnut käsiteltävän? 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 
 
 
18. Miten kuvailisit tämän hetkistä tunnetilaa? Valitse numero, joka eniten vastaa tunnetilaasi. 
 
toiveikas 1 2 3 4 5 toivoton 
 
levollinen 1 2 3 4 5 levoton 
 
tyyni 1 2 3 4 5 ahdistunut 
 
selkeä 1 2 3 4 5 epätietoinen 
 
luottavainen 1 2 3 4 5 pelokas 
 
 
 
19. Miten koet seuraavat työhön liittyvät seikat 
 
Työilmapiiri                    
kontrolloitu  1 2 3 4 5  joustava 
 
ennakkoluuloinen 1 2 3 4 5 avoin 
       
muodollinen   1 2 3 4 5 epämuo- 
                  dollinen 
Työtahti       
kiivas   1 2 3 4 5                 rauhallinen 
      
Työmäärä    
kohtuuton  1 2 3 4 5               kohtuullinen 
 
 
20. Mikäli työskentelit aikaisemmin Seinäjoen kaupungin tai Peräseinäjoen kunnan palvelukses-
sa, opittiinko mielestäsi jotain vuoden 2005 kuntaliitoksesta? Tehtiinkö jotain merkittävää toisin 
henkilöstön näkökulmasta? 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________ 
 
21. Kerro omin sanoin miten suhtaudut tulevaisuuteen? 
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
Kiitos! 
  
 
Liite 3. Kysymys 17.      1 
 
Mikäli osallistuit esimiesvalmennukseen keväällä 2008, koitko että sait siitä tukea esi-
miestyöhösi muutosprosessissa? Kerro myös lyhyesti mitkä asiat koit hyödyllisiksi tai 
mitä asioita olisit vielä halunnut käsiteltävän? 
 
• Positiivinen kokemus, samat ”murheet” joka hallintokunnassa 
• Koulutus oli melko lyhyt, perusoppimäärä. Itselle tuttua asiaa. 
• Aivan turha koulutus näennäistä paskaa 
• Turhaa löpinää liian suurissa ryhmissä. 
• Ei erityistä – mutta hyvä että sellainen järjestettiin!!! 
• Osallistuin. Toki tilaisuus oli hyödyllinen. En enää muista sisältöä niin tarkasti, mutta näitä voisi 
olla esim. kerran vuodessa. 
• En osallistunut 
• Ymmärrys siitä, että kaikilla on samoja murheita, ei ole yksin. Muutoksen yksilöllisyys on hyvä 
ja hyödyllinen asia puhua. 
• En osallistunut 
• En osallistunut esimiesvalmennukseen 
• Teoria ok, käytännön hyöty heikohko. 
• En muista osallistuneeni 
• Yleisellä tasolla koulutus tuki muutoksen ymmärtämistä. Paikallista tähän liitokseen liittyvää tie-
toa olisi voinut olla enemmän. 
• Jonkun verran tukea muutosprosessiin, lähinnä ”täydennyskoulutukselta” tuntui. 
• Koulutuksesta sai tukea esimiestyöhön. Olisi ollut hyvä, jos samassa ryhmässä olisi ollut mui-
takin oman tulosalueen esimiehiä. 
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Mikäli työskentelit aikaisemmin Seinäjoen kaupungin tai Peräseinäjoen kunnan palve-
luksessa, opittiinko mielestäsi jotain vuoden 2005 kuntaliitoksesta? Tehtiinkö jotain 
merkittävää toisin henkilöstön näkökulmasta? 
 
• Vuoden 2005 hitusta ehkä valmisteltiin paremmin, mutta oli vain yksi liittyvä kunta (nojautuu 
palautteeseen) 
• Koska vanhoja Seinäjoen käytäntöjä ei haluta muuttaa siitäkään huolimatta, että ne eivät toimi, 
liittyneiden kuntien henkilöstö masentuu yhä enemmän ja mm. sairauspoissaolot tulevat lisään-
tymään ja motivaatio katoaa lopullisesti. Kahden henkilön johtaman uuden kaupungin työilma-
piiri tuskin paranee, päinvastoin. Kuljemme epädemokraattisempaan suuntaan. Inhimillisyys ja 
ihmisläheisyys katoaa byrokratian rattaisiin. 
• Tehtiin toisin ja oli opittu. Nurmon vastustus hieman varjostaa toimintaa. Työntekijätasolla yh-
teistyö sujuu hienosta. 
• Palkkojen harmonisointi onnistui paikoittain 
• Otettiin valmistelussa enemmän henkilöstön näkökannat huomioon. 
• Oliko siitä jotain opittavaa, kaikki meni silloinkin ihan jees. 
• Olin eri tehtävissä, vaikea vastata 
• Valmistelu henkilöstön sijoittumisesta uuteen työympäristöön olisi pitänyt aloittaa aikaisemmin 
• 2005 kuntaliitos oli riittävän lähellä, joten sen hyödyt voitiin siirtää 2009 kuntaliitokseen. Henki-
löstön sijoittuminen oli selvillä jo 2008 keväällä, myös tila-asiat ratkaistu. Tässä suhteessa kun-
taliitos lienee Suomen onnistuneimpia.  
• Ei mielestäni mitään merkittävää eroa 
• Infotilaisuuksia ennen liitosta järjestettiin henkilöstölle. 
• Henkilöstön ääntä kuultiin hyvin; jotkin asiat olivat valmisteltu huonommin kuin aiemmassa kun-
taliitoksessa – ilmeisesti ajateltiin, että menee jo rutiinilla. 
• Henkilöstön kuuleminen unohtui osittain. 
• Ei 
• Ajoissa osattiin alkaa valmistella yhteisiä työtapoja.  
• Varmasti opittiinkin, mutta tämä oli aivan eri suuruusluokkaa. Tässä viimeisessä ongelmia, vai-
keuksia, tietämättömyyttä, sekavuutta paljon enemmän. Paljon enempi nyt suunniteltiin ja pi-
dettiin palavereita. 
• Peräseinäjoen ja Seinäjoen yhdistyminen oli melko kivuton toimenpide. Vastarintaa oli ollut ja 
oli selkeää, että Peräseinäjoen toimintamalleja ei voida omaksua. Nyt passiivinen vastarinta 
huutaa "hoitakaa siellä, selvittäkää siellä". 
• En osaa sanoa 
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• Tiedotettiin paremmin, yt-ryhmät + muut yhteiset ammattiala kokoukset toivat selkeyttä tule-
vaan. 
• Tiedotettiin asioita henkilöstölle enemmän! Osattiin varautua esim. tietoihin joita tulee toimittaa 
liityttäessä Seinäjokeen. (Viranhaltijat vielä kunnassa paikalla jotka asioita työssään hoitaneet!) 
• Tiedotus henkilöstölle yhtä heikkoa kuin edellisessä liitoksessa. Oman työn suunnitteluun käy-
tettiin enemmän aikaa tällä kertaa. 
• En osaa sanoa. 
• Taloushallinnossa noudatettiin samoja periaatteita. Uudet kunnat toivat sekaan omia systee-
mejä, jotka on todettu sekaamaan. 
• ei 
• Palkkaus, esimiehille korotettiin palkkoja liikaa.... 
• Paljonkin opittiin ainakin suhtautumisessa liitokseen. Alun pelko ja epäröinti muuttuu ajan myö-
tä useilla lähes päinvastaiseksi tunnetilaksi. Edellyttää tietenkin jonkunlaista hyväksyntää muu-
tokseen. 
• En osaa sanoa 
• En ollut talossa vielä silloin 
• Henkilöstö eriarvoistettiin työmäärän lisääntymiseen perustuvilla palkankorotuksilla. 
• Tiedotus/sisäinen tiedotus ei kulkenut koko aikana eikä nykyisinkään saa mis-
tään/esimieheltä/toimistonhoitajalta tietoa. Salailun kulttuuri vallitsee. 
• Ei mitään parannusta! 
• Ainakin Seinäjoen kaupungin henkilöstön informointi yhdistymisen etenemisestä oli huonoa; 
yksi info koko henkilöstölle. Samoin oman esimiehen pitämä informaatio jäi vähäiseksi. Leh-
destä sai lukea, missä mennään. Sama informaation puute taisi olla Peräseinäjoenkin yhdisty-
misen aikana. 
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Kerro omin sanoin miten suhtaudut tulevaisuuteen? 
 
• Positiivisesti, ”suuressa olo turvallisempaa” talouden näkökulmasta! 
• Kaupunki ei pysty tarjoamaan osaamistani + kokemustani vastaavaa työtä. Koska olen vielä 
melko nuori, haen muuta työtä Etelä-Suomesta. 
• Haen muualta töitä 
• Uskon kaupungin kohtuullisen hyvään ja menestykselliseen tulevaisuuteen. 
• Yhteiseen hiileen puhaltaminen kaikkien kaupungin työntekijöiden toimesta! Palvelemme sa-
moja asukkaita! 
• Haasteellisena, nykyään mietin omaa jaksamista työssäni. Toivon jonkinlaista esimieskoulutus-
ta nyt kun esimiehenä olemisesta on kokemusta käytännön tasolla. 
• Luottavaisin mielin – muutos oli niin suuri, että sopeutuminen vie oman aikansa – elämme vielä 
”siirtymävaihetta” 
• Työn johto ja esimiehet eivät kaikki ole ymmärtäneet yhdistymissopimuksen merkitystä henki-
löstön osalta. Työtehtävät jakaantuneet eriarvoisesti: esim. usealle oma esimies todennut, että 
voisit alkaa hoitaa tätä työtä, mutta kun tehtävää seinäjoella jo hoitanut voisi suuttua (vaikka ko. 
henkilö on ylityöllistetty)! - yhdistyessä olisi kaikilta pitänyt ottaa tehtävät pois ja jakaa uudel-
leen. Nyt suurin osa nurmolaisista ja ylistarolaisista saaneet ne työtehtävät jotka eivät ole kel-
vanneet muille, toisarvoiset tehtävät! Tähän osasimme kyllä jo varautua, kiitos peräseinäjokiset 
(en ymmärrä miksei peräseinäjoen liitoksen epäkohtia henkilöstön osalta otettu oppia.) Olem-
me olleet arvostettuja ja ammattitaitoisia työntekijöitä entisessä kunnassa, emme enää seinäjo-
kisina. 
• Olen päättänyt selviytyä, tuli mitä tuli... 
• No jos terveys pysyy, niin enköhän eläkeikään tee tätä työtä. 
• Päivä kerrallaan; vie aikaa toipua pitkäaikaisten tuttujen työtovereiden eron aiheuttamasta ah-
distuksesta 
• Vaihtelee toiveikkaan ja toivottoman välillä. Siirryin kokonaan uuteen työympäristöön ja uusiin 
työtehtäviin. Kaikki muut työntekijät ovat ns. vanhoja, joten koen, ettei kuntaliitos ole muuttanut 
yhteisöä, koska sillä ei ole edes halua muuttua (vaikka toisaalta jotkin muutokset voisivat olla 
hyväksikin). Haluaisin olla mukana kehittämässä työtäni, mutta koen etten voi, koska "täällä ol-
laan aina tehty näin". Työtahti on välillä kiivas, välillä rauhallinen. Koen välillä etten ole saanut 
riittävästi vastuullisia tehtäviä ja ettei minulle kerrota kaikista yksikköä/toimistoa koskevista teh-
tävistä, vaikka ne koskisivat omaa työtäni. 
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• En ole tyytyväinen tämän hetken tilanteeseeni. Ennen oli haastavammat työt. Osaaminen lop-
pui yhdessä yössä samoin tieto ja taito. Tulevaisuus on odottamista, miten käy, olenko tarpeel-
linen myös viiden vuoden kuluttua ja missä olen. 
• Isompi kunta on parempi. Yhteistyötä ei voida määräänsä enempää tiivistää, jolloin liitos sel-
keyttää pitkällä tähtäimellä. 
• Positiivisesti, kuntaliitos hyvä asia 
• Toivottavasti uusia liitoksia ei tule hetkeen -> rauha tehdä töitä ja muodostaa omat työkuviot, 
pysyvämmät sellaiset. 
• Sanalla sanoen luottavaisesti 
• Avoimin ja luottavaisin mielin. Muutokselle pitää antaa aikaa 
• Rauhallisesti ja toiveikkaasti 
• Kuntaliitos tehtiin erityisen oikeaan aikaan, ja sen hyödyt ovat näkyneet konkreettisesti valtion 
alueellistamisissa, uusissa työpaikoissa (kauppa ja teollisuus), vetovoimana (maan nopein vä-
estön kasvu) siis, suhtaudun toiveikkaasti ja levollisesti 
• Eläkeikä häämöttää, vielä jaksaa loppuun ponnistaa 
• Olosuhteet huomioiden luottavaisesti 
• Myönteisesti. Seinäjoella nähdään vielä lisää kuntaliitoksia, mikä on ihan hyvä asia. 
• Odottelen eläkkeelle pääsyä 
• Uusi iso kunta antaa yksittäiselle työntekijälle enemmän vaihtoehtoja esim. Kokeilla toista työtä, 
projekteja jne. Hyvä juttu! 
• Kehittävästi 
• Myönteisesti ja hiukan uteliaasti. Olen kiinnostunut kehittämistehtävistä joita yritän luoda omas-
sa työyhteisössäni. Ei ainoastaan omaan yhdistymismuutokseen ole mielenkiinto vaan valta-
kunnallisesti mitä tulee kuntasektorilla tapahtumaan lähitulevaisuudessa ja pitkällä aikavälillä. 
• Avoimin mielin. 
• Kyl tää tästä! 
• Tulevaisuus näyttää epävarmalta ja maailman meno melko pahalta. Ihmiset luulevat, että he 
voivat vaikuttaa itse kaikkeen, mutta näin ei kuitenkaan ole. Ainoa turvamme on Jumala ja kun 
näitä arvoja ei kunnioiteta, menee kaikki pahasti pieleen. Kun on turva Jumalassa, turvassa on 
paremmassa. 
• Tulevaisuutta helpottaa näköpiirissä oleva osa-aikaeläke. Tämä työmäärä on pitemmän päälle 
tällä iällä ja terveydellä mahdoton. 
• Luottavaisesti, välillä mietin riittääkö työvoima. Ei epätoivoa :) 
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• Luottavaisesti 
• On ymmärrettävää, että näinkin suuresta liitoksesta – kaksi kuntaa liittyy kolmanteen; on suuri 
haaste, eikä jälkiseurauksilta voida välttyä. Ajan oloon asiat loksahtavat kohdalleen. Joidenkin 
työntekijöiden suuri työmäärä huolestuttaa – henkilöstön jaksaminen! 
• Taantuma vaikuttaa varmasti myöskin henkilöstöön, palvelujen tuottamistapaan, ym. Töitä riit-
tää, kuitenkin uskon että eteenpäin mennään! 
• Päivä kerrallaan odotusta että työstä saisi jotain siirrettyä pysyvästi jollekulle toiselle työntekijäl-
le, kuntaliitos kaksinkertaisti työmäärän, mitään ei ole siirretty pois 
• Hieman epävarmasti! 
• Ei ongelmia. Työ jatkuu hamaan eläkkeeseen samaa tahtia. Vuosia ei monta jäljellä 
• Aivan positiivinen olo! 
• Ihan hyvillä mielin katson tulevaisuuteen, muutaman vuoden kuluttua siirryn eläkkeelle; toivot-
tavasti suht. terveenä 
• Luottavaisin mielin. 
• Luottavaisin mielin. Toivoisin että nyt ehdittäisiin sopeutua näihin muutoksiin ennen mahdollisia 
seuraavia liitoksia :) 
• Toivon että asiat selkiintyisivät ja päästäisiin normaaliin työrytmiin. Eläkepäiviä odotellen, koska 
työuupumus on selvästi todettavissa. 
• Eläkeikää odotellen... 
• Myönteisesti! 
• Samanlainen kehitys tulee jatkumaan ja muutokset tulevat olemaan jatkuvia. Niihin on paras 
vain sopeutua. Muutos vastaisuus on panoksien haaskausta. 
• Näillä näkymin jaksan ensi kevääseen, jolloin jään eläkkeelle. Jään mielelläni pois näinkin hy-
väkuntoisena tästä oravanpyörästä. Työ on ollut mielenkiintoista ja olen pitänyt työstäni, mutta 
viime vuodet on osoittanut jotta työmäärä  / tahti kiristyy samalla henkilökuntamäärällä joten tu-
lee se riittämättömyyden tunne!! 
• Päivä kerrallaan, muuttuvassa maailmassa ei varmaa ole mitään. 
• Koen, että työyksikköämme ei arvosteta, eikä huomioitu työmäärän lisääntymistä palkkaukses-
sa. Ei huomioitu pelastuslaitoksen eikä Peräseinäjoen yhdistymisessä kaupunkiin. 
• Lisää avoimmuutta ja tiedotuksia, vaikka ei tapahtuisi mitään. Tätähän se on aina ollut. 
• Tulevaisuuteen suhtaudun avoimesti, uskoen kehityssuunnitelmiin. uusia kuntaliitoksia en kai-
paa lähivuosina 
• Suhtaudun luottavaisesti. Eläkeaika häämöttää kahden vuoden sisällä. Selviydyn tehtävistäni ja 
olen terveenä. 
 
  
4 (4) 
• Mielenkiintoista seurata, miten Seinäjoki kehittyy edelleen "isona". henkilöstöllähän on 5 vuo-
den työturva, eli ketään ei irtisanota tänä aikana. Vielä on varmaan hiomista erilaisten kuntien 
käytäntöjen yhteensovittamisessa, mutta ollaanhan vasta alkutaipaleella. Hyvä tästä tulee!! 
Mutta ei uutta kuntaliitosta hetkeen aikaan. 
• Kunhan Nurmon alueelta tulevien osalta muutosvastarinta saadaan taltutettua, niin mahdolli-
suudet toimivaan yhteistyöhön kunnossa. 
• Luottavaisin, odottavin mielin 
• Päivä kerralla, eläkkeelle pääsyä odotellessa. Tunnen kyllä, että haluan olla vielä töissä, mutta 
uusia asioita on aivan liikaa tähän työaikaan nähden. Kiire ja stressi. 
• Kuntaliitos päätöksen jälkeen olin toiveikas, jopa innoissani: uutta tulossa! Nyt ollaan päästy 
vihdoin arkeen, kun remontin jälkeen päästiin takaisin vakinaisiin tiloihin. Monesta asiasta ”to-
tuus alkaa valjeta”, eikä välttämättä tuumaakaan niin hyvältä enää. Olisin jopa valmis vaihta-
maan työpistettä johonkin aivan muuhun... 
• Positiivisella mielellä. Olen tyytyväinen kuntaliitoksen tuomasta työn muutoksesta. Vaihtelua 
20-v työsarkaan. Toki välillä on tosi kiireisiä päiviä, mutta koska toimenkuva on selkeä, selviää 
kiireisistäkin päivistä. Tietenkin joka työssä oma jaksaminen on välillä vähissä kun tulee vaikei-
ta tilanteita. Mutta onneksi hyviä päiviäkin on mukana suurin osa. 
• Toivon, ettei ennen eläkepäiviä tapahtuisi enää kovin suuria mullistuksia työelämässä. 
• Luottavaisesti ja olen hyvillä mielin. Olen tyytyväinen ja onnellinen uudesta työpaikastani, enkä 
kaipaa entistä työyhteisöä yhtään. Tämä oli minulle kuin lottovoitto. 
• Viisi seuraavaa vuotta on turvattu työpaikka sitten ei välttämättä tiedä mitä muutoksia tulee ja 
"saneerataanko"! 
• Uteliaana ja pyrin kehittämään "uutta" työsarkaani parhaani mukaan. 
 
 
